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ﻠﻟ ﺔﺜﻳﺪﺤﻟﺍ ﻁﺎﻤﻧﻷﺍ ﻦﻣ ﻦﻴﻄﻤﻨﻟ ﺔﻳﺭﻮﺴﻟﺍ ﺕﺎﻌﻣﺎﺠﻟﺍ ﺔﺳﺭﺎﻤﻣ ﻯﻮﺘﺴﻣ ﻢﻴﻴﻘﺗ ﻰﻟﺇ ﺔﺳﺍﺭﺪﻟﺍ ﻩﺬﻫ ﺖﻓﺪﻫﻭ ﺔﻴﺋﺍﺮﺟﻹﺍ ﺓﺩﺎﻴﻘﻟﺍ ﺎﻤﻫﻭ ﺓﺩﺎﻴﻘ .ﺔﻴﻠﻳﻮﺤﺘﻟﺍ ﺓﺩﺎﻴﻘﻟﺍ
ﻼﺘﺧﻻﺍ ﻰѧﻠﻋ ﻑﺮѧﻌﺘﻟﺍ ﻰѧﻟﺇ ﺖﻓﺪﻫ ﺎﻤﻛ ﺔѧﻴﻓﺍﺮﻏﻮﻤﻳﺪﻟﺍ ﺺﺋﺎѧﺼﺨﻟﺍ ﻑﻼﺘѧﺧﺍ ﻭﺃ ﻉﺎѧﻄﻘﻟﺍ ﻑﻼﺘѧﺧﺍ ﻦѧﻋ ﺔѧﻤﺟﺎﻨﻟﺍ ﻭ ﺓﺩﺎѧﻴﻘﻟﺍ ﻁﺎѧﻤﻧﺃ ﻲѧﻓ ﺔѧﻠﻤﺘﺤﻤﻟﺍ ﺕﺎѧﻓ
 .ﻦﻴﺳﻭﺅﺮﻤﻠﻟ ﺔѧﻌﻣﺎﺟ ﻲѧﻓ ﻦﻴѧﻳﺭﺍﺩﻹﺍ ﻦﻴﻔﻅﻮѧﻤﻟﺍ ﻰﻠﻋ ﺖﻋﺯﻭ ﻲﺘﻟﺍ ﺔﻧﺎﺒﺘﺳﻻﺍ ﻖﻳﺮﻁ ﻦﻋ ﺕﺎﻧﺎﻴﺒﻟﺍ ﻊﻤﺟ ﻢﺗ ﻭ .ﺔﺳﺍﺭﺪﻟﺍ ﻲﻓ ﻲﻤﻜﻟﺍ ﺞﻬﻨﻤﻟﺍ ﺩﺎﻤﺘﻋﺍ ﻢﺗ
 ﻞﻴﻠﺤﺗ ﻢﺗ .ﺔﻳﺭﻮﺳ ﺔﺻﺎﺧ ﺔﻌﻣﺎﺟ ﻭ ﺔﻴﻣﻮﻜﺣ216 ﺘﺳﺍ ﻲﺋﺎﺼﺣﻹﺍ ﺞﻣﺎﻧﺮﺒﻟﺍ ﻖﻳﺮﻁ ﻦﻋ ﺔﻧﺎﺒSPSS. ﺖﻔﺸﻛ  ﺔﺳﺭﺎﻤﻤﻟ ﻊﻔﺗﺮﻣ ﻯﻮﺘﺴﻣ ﻦﻋ ﺞﺋﺎﺘﻨﻟﺍ
ءﺎﻨﺜﺘﺳﻻﺎﺑ ﺓﺭﺍﺩﻹﺍ ﻮﻫ ﻭ ﺎﻫﺩﺎﻌﺑﺃ ﺪﺣﺃ ﺍﺪﻋ ﺎﻤﻴﻓ ﺔﻴﺋﺍﺮﺟﻹﺍ ﺓﺩﺎﻴﻘﻟﺍ- ءﺎﺟ ﻱﺬﻟﺍ ﻭ ﺔﻨﻛﺎﺴﻟﺍ  ﻯﻮﺘѧﺴﻤﺑ ﺔѧﻴﻠﻳﻮﺤﺘﻟﺍ ﺓﺩﺎѧﻴﻘﻟﺍ ﺱﺭﺎѧُﻤﺗ ﺎѧﻤﻛ .ﻂﺳﻮﺘﻣ ﻯﻮﺘﺴﻤﺑ
ﺍ ﻭ ﺔﻳﺩﺮﻔﻟﺍ ﺕﺍﺭﺎﺒﺘﻋﻻﺎﺑ ﺹﺎﺨﻟﺍ ﺎﻫﺪﻌﺑ ﺍﺪﻋ ﺎﻤﻴﻓ ﻊﻔﺗﺮﻣ ﻑﻼﺘﺧﺎѧﺑ ًﺎѧﻳﻮﻨﻌﻣ ﺓﺩﺎѧﻴﻘﻟﺍ ﻁﺎﻤﻧﺃ ﻑﻼﺘﺧﺍ ﺞﺋﺎﺘﻨﻟﺍ ﺕﺮﻬﻅﺃ ﺎﻤﻛ .ﻂﺳﻮﺘﻣ ﻯﻮﺘﺴﻤﺑ ءﺎﺟ ﻱﺬﻟ
ﻑﻼﺘﺧﺎﺑ ًﺎﻳﻮﻨﻌﻣ ﺎﻬﻓﻼﺘﺧﺍ ﻡﺪﻋ ﻭ ﻦﻴﺳﻭﺅﺮﻤﻠﻟ ﺔﻴﻓﺍﺮﻏﻮﻤﻳﺪﻟﺍ ﺺﺋﺎﺼﺨﻟﺍ .ﻉﺎﻄﻘﻟﺍ ﻭﺞﺋﺎﺘﻨﻟﺍ ﻩﺬﻫ ءﻮﺿ ﻲﻓ،  ﺕﺎﻴѧﺻﻮﺘﻟﺍ ﻦѧﻣ ﺔﻋﻮﻤﺠﻣ ﻥﺎﺜﺣﺎﺒﻟﺍ ﻡﺪﻗ
ﺭﻮﺴﻟﺍ ﺕﺎﻌﻣﺎﺠﻠﻟﺔﻳ، ﺃ ﺕﺎﺳﺍﺭﺪﻟ ﺭﺎﻜﻓﻷﺍ ﻦﻣ ﺔﻋﻮﻤﺠﻣ ﺎﺣﺮﺘﻗﺍ ﺎﻤﻛ.ﺔﻴﻠﺒﻘﺘﺴﻣ ﻯﺮﺧ 
 
A B S T R A C T 
This study aims at assessing two modern leadership styles: transactional leadership and transformational 
leadership at Syrian universities. It also aims at exploring whether or not there are differences in 
leadership styles caused by sector or follower demographics. A quantitative research paradigm was 
employed. Using a questionnaire survey method, the data was collected from managerial employees at 
two public and private universities. In total, 216 questionnaires were analyzed using SPSS. The findings 
revealed that there is a high level of transactional leadership except one of its dimensions, management by 
exception-passive, which occurred in a medium level. There is also a high level of transformational 
leadership except one of its dimensions, individualized consideration, which occurred in a medium level. 
Furthermore, the study found significant differences in leadership styles that are caused by follower 
demographics, but not sector. Suggestions for Syrian universities are presented. Proposals for future 
studies are highlighted in the study. 
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 )9681 ,notlaG( ﻫﻮ ﻣﺎ ﻁﺮﺣﺘﻪ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓﺪ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ ﻭﺍﺗﺠﻪ ﺗﺮﻛﻴﺰ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻧﺤﻮ ﺷﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺋﺧﻴﺮﻳﻦ ﺑﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﺁﻻﻑ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ. ﻭﺣﻈﻴﺖ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻘﺮﻧﻴﻦ ﺍﻷ
. ﺛﻢ ﺗﺤّﻮﻝ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻣѧﻦ ﻛﻮﻧﻬѧﺎ ﻋﻤﻠﻴѧﺔ ﻣﺮﺗﻜѧﺰﺓ ﻋﻠѧﻰ ﺍﻟﻘﺎﺋѧﺪ ﺇﻟѧﻰ ﻛﻮﻧﻬѧﺎ ﻋﻤﻠﻴѧﺔ  )5891 ,notuoM & ekalB( ﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓﺍﻟﺬﻱ ﺍﻫﺘﻤﺖ ﺑﻪ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﻪ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﻭﺛﻢ ﺍﺗﺠ. 
ﻼﻑ ﺧﺼѧﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤѧﺔ ﺍﺧѧﺘﻓѧﺎﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳѧﻴﻦ ﻭ .)1002 ,iohC & grebjiooH ;2891 ,drahcnalB & yesreH(ﺍﻟﻤﺘﻐﻴѧﺮﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴѧﺔﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳѧﻮﻥ ﻭ ﻮﻧﺎﺕ ﺭﺋﻴﺴѧﺔ: ﺍﻟﻘﺎﺋѧﺪﻣﺮﺗﻜﺰﺓ ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﻜ
 ﻳﻔﺮﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﺗﻐﻴﻴﺮ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎﺗﻪ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻼءﻡ ﻣﻌﻬﺎ. 
ﺍﻟﺘﺤѧﻮﻳﻠﻲ ﺳѧﻮﻯ ﺑﺎﻟﻘﻠﻴѧﻞ ﻓﻘѧﻂ ﻣѧﻦ ﻫѧﺬﻩ ﻟѧﻢ ﻳﺤѧﻆ ﻧﻤﻄѧﻲ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋѧﻲ ﻭ ﻚ،ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠѧﻰ ﺫﻟѧ .ﻴﻦ ﻻ ﺳﻴﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﺘﻄﺒﻴﻘﻲﻟﻢ ﻳﺤﻆ ﺍﻟﻤﻜﻮﻧﻴﻦ ﺍﻷﺧﻴﺮﻳﻦ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺑﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﻛﺒﻴﺮ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜ ،ﺭﻏﻢ ﺫﻟﻚ
ﺍﻟﺘѧﻲ ﻳﻌѧﺪ ﻗѧﺎﺩﺓ ﺩﻭﻥ ﺗﺤﻘﻴѧﻖ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴѧﺔ ﺍﻟﻘﺼѧﻮﻯ ﻣﻨﻬѧﺎ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺣﺎﻝ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻓﻲ  ﺇﻥ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻘﺼﻮﺭ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺳﺔ . )9002 ,.la te nooV ;6002 ,.la te ssoM ;3002 ,rimahS & rivD(ﺪﺭﺍﺳﺎﺕﺍﻟ
 ﻓﻲ ﺃﻣﺲ ﺍﻟﺤﺎﺟﺔ ﺇﻟﻴﻬﺎ. -ﻋﺪﻡ ﺍﺳﺘﻘﺮﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻧﻪ ﻣﻦ ﺗﺤﺪﻳﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻟﻤﺎ ﻳﻮﺍﺟﻬﻮ -ﺍﻟﻴﻮﻡ 
 ﺎﺿѧﻄﺮﺍﺏ ﺍﻟﺒﻴﺌѧﺔ،ﺗﺤѧﺪﻳﺎﺕ ﻣﺨﺘﻠﻔѧﺔ ﻣﺮﺗﺒﻄѧﺔ ﺑﻣѧﻦ ﺍﻟﺴѧﻮﺭﻳﺔ ﻓﺮﻏﻢ ﻣﺎ ﺗﻌﺎﻧﻴﻪ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌѧﺎﺕ . ﻓﺈﻧﻬﺎ ﻻﺗﺒﺪﻭ ﺃﺣﺴﻦ ﺣﺎﻻً  ﻟﺴﻮﺭﻳﺔ،ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻣﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ ﺍ -ﻋﻠﻰ ﻭﺟﻪ ﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺪ  - ﺎﻟﻨﻈﺮﻭ ﺑ
ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﻴﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ  ﺮﺗﻔﺘﻘﺇﻻ ﺃﻧﻬﺎ  ﺍﻣﺘﻼﻛﻬﺎ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﺔ، ﺃﻫﻤﻴﺔﺍﻟﺘﻲ ﺗﺒﺮﺯ ﻭ  *ﻓﻀﻼً ﻋﻦ ﻣﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻤﻮﻳﻞ، ﻧﻮﻋﺎً ﺿﻌﻒ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻛﻤﺎ ًﻭ، ﻭﺿﻌﻒ ﺍﻟﺠﻮﺩﺓ، ﻭﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﺟﻬﺔ ﺍﻟﻄﻠﺐ ﺍﻟﻤﺘﺰﺍﻳﺪ ﻋﺪﻡ ﺍﻟﻘﺪﺭﺓ
ﻣﺴѧﺎﻋﺪﺓ  ﺍﻟѧﺬﻱ ﺳѧﻴﺆﺩﻱ ﺑѧﺪﻭﺭﻩ ﺇﻟѧﻰﻭ ﻌﻮﺍﻣﻞ ﺍﻟﻤﺆﺛﺮﺓ ﻓѧﻲ ﺗﺸѧﻜﻴﻞ ﺍﻷﻧﻤѧﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳѧﺔ ﻓѧﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌѧﺎﺕ ﺍﻟﺴѧﻮﺭﻳﺔﻟﻠﺿﺮﻭﺭﺓ ﻣﻠﺤﺔ ﻟﻤﺎ ﺳﻴﺴﻬﻢ ﺑﻪ ﻣﻦ ﻓﻬﻢ  ﻳﻌﺪ ّﺇﻥ ﻭﺟﻮﺩ ﻫﻜﺬﺍ ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﺗﺸﻜﻴﻠﻬﺎ.ﺑﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﻤﻬﺘﻢ  
 ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ: ﻭ ﻣﻦ ﻫﻨﺎ، ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ.ﻭ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺍﻟﻤﺘﻼﺋﻤﺔ ﻣﻊ ﻅﺮﻭﻑﺃﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺮﻏﻮﺑﺔ ﻭﺗﺒﻨّﻲ ﺑﻤﺎ ﻳﻤّﻜﻦ ﻣﻦ  ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊﻗﺎﺩﺗﻬﺎ 
 ﺗﻘﻴﻴﻢ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻮﺭﻳﺔ. x
 ﻴﻢ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻮﺭﻳﺔ.ﺗﻘﻴ x
 ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺃﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻨﺎﺟﻤﺔ ﻋﻦ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ. x
 ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺃﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻨﺎﺟﻤﺔ ﻋﻦ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ. x
ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻳﺔ ﺳﻴﺘﻢ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ. ﻭﻭ ﺿﻴﺢ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ، ﻭﺍﻹﺣﺼﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻮﺻﻔﻴﺔ،ﺽ ﺃﻫﻢ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺼﻠﺔ ﻣﻨﺘﻬﻴﺔ ﺑﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ. ﺳﻴﺘﻢ ﺑﻌﺪ ﺫﻟﻚ ﺗﻮﺳﺘﺒﺪﺃ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺑﺎﺳﺘﻌﺮﺍ
 ﺍﻟﺘﻮﺻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺒﺜﻘﺔ ﻋﻨﻬﺎ.ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻭﺗﻨﺎﻭﻝ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻢ ﺍﻟﺘﻮﺻﻞ 
 ﺃﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﺚ .2
 ﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﻴﺎ 2.1. 
 
ﺇﻟѧﻰ ﻭ ،ﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﻫﺪﺍﻑﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﺷﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﺳﺒﻴﻞ ﺗﺗﻤﺜﻞ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻣﺤﻮﺭﺍً ﻫﺎﻣﺎ ًﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ. ﻭ ﻗﺪ ﺗﻢ ﺍﻟﻨﻈﺮ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺑﺄﻧﻬﺎ ﻋ
ﺮ ﺍﻟѧﺬﻱ ﻳﻤﺎﺭﺳѧﻪ ﺍﻟﻘﺎﺋѧﺪ ﻓѧﻲ ﻟّﻤѧﺎ ﻛﺎﻧѧﺖ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳѧﺔ ﺗﻘѧﻮﻡ ﻓѧﻲ ﺟﻮﻫﺮﻫѧﺎ ﻋﻠѧﻰ ﺍﻟﺘѧﺄﺛﻴ.  ﻭ)5002 ,retluoC & snibboR(ﺍﻟﺴѧﻠﻄﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳѧﺔ  ﻳﻤﺘﻠѧﻚﻟﺬﻱ ﻳﺴﺘﻄﻴﻊ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﻓﻲ ﺍﻷﺷѧﺨﺎﺹ ﻭﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﺑﺄﻧﻪ ﺍﻟﺸﺨﺺ ﺍ
 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ.ﺜﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻭﺪﻳﻟﻌﻞ ﻣﻦ ﺃﻫﻢ ﺍﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﺤﻌﻜﺲ ﺗﺒﺎﻳﻨﺎ ًﻓﻲ ﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺃﻧﻤﺎﻁﻬﺎ. ﻭﻓﺈﻥ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﻭﺳﺎﺋﻞ ﺍﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺴﺘﺨﺪﻣﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﻟﺘﻮﺟﻴﻪ ﻣﺮﺅﻭﺳﻴﻪ ﺗ ،ﻣﺮﺅﻭﺳﻴﻪ
ssaB ﺛﻢ ﺗﻢ ﺗﻄﻮﻳﺮﻫﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺑﺎﺱ ﻭ ﺃﻓﻮﻟﻴﻮ ،snruBﻓﻲ ﺍﻟﺴﺒﻌﻴﻨﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻳﺪ ﺑﺮﻧﺰ   yroehT pihsredaeL lanoitamrofsnarT-lanoitcasnarTﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ -ﻅﻬﺮﺕ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ
ﻫѧﺬﻩ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﻋﻠѧﻰ ﺗﺒѧﺎﺩﻝ ﺗﻘѧﻮﻡ . ﻭ)8791 ,snruB(ﺣﺚ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻣﻌﻪ ﻋﻠѧﻰ ﺍﻹﻧﺘѧﺎﺝ" ﺋﺪ ﻓﻲ ﺑﺪﺍﻳﺔ ﻋﻤﻠﻪ ﻣﻦ ﺃﺟﻞ ﺗﺤﻔﻴﺰ ﻭﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺑﺄﻧﻬﺎ "ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺤﺘﺎﺟﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ snruBﻋّﺮﻑ ﺑﺮﻧﺰ . ﻭoilovA dna
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ ﺑﺄﻧﻬﺎ "ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻳﺴﻌﻰ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﻭﺍﻷﺗﺒﺎﻉ  snruBﻧﺰ ﺍﻟﻌﻘﺎﺏ. ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻋّﺮﻑ ﺑﺮﻭﻛﺬﻟﻚ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺃﺳﻠﻮﺏ ﺍﻟﺜﻮﺍﺏ ﻭ ،ﺳﺐ ﺑﻴﻦ ﻗﺎﺋﺪ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻣﻌﻪﺍﻟﻤﻜﺎﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻣﺎﺕ ﻭ
ﺔ (. ﻓﺎﻟﻘﺎﺋﺪ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻲ ﻳﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﺪﺍﺩ ﻗﺎﺩﺓ ﺁﺧﺮﻳﻦ ﻳﻌﻤﻞ ﻣﻌﻬﻢ، ﻻ ﻳﻌﻤﻠﻮﻥ ﻋﻨﺪﻩ، ﻗﺎﺩﺓ ﻗﺎﺩﺭﻳﻦ ﻋﻠﻰ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺭﺅﺍﻫѧﻢ ﺍﻟﻤﺴѧﺘﻘﺒﻠﻴ)8791 ,snruBﺇﻟﻰ ﺭﻓﻊ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻛﻞ ﻣﻨﻬﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍء ﻭﺍﻷﺧﻼﻕ" 
 ﺃﻭ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺫﺍﺗﻴﺔ. ،ﺭﺓ ﺟﻤﺎﻋﻴﺔ ﻣﻊ ﺯﻣﻼﺋﻬﻢ، ﺃﻭ ﻣﻌﻪ ﻫﻮﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﻮﻅﺎﺋﻔﻬﻢ ﻭﻣﺤﺎﻭﻟﺔ ﺗﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﺑﺼﻮ
ﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺑﻤﺎ ﻳﻠﻲ: ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺃﺭﺑﻌﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ. ﺗﻤﺜﻠﺖ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺛﻼﺛﺔ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ ﺭﻭﺍﺟﺎ ًﻛﺒﻴﺮﺍ ًﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ. ﻭ ﺗﻤﺤﻮﺭﺕ ﺣﻮﻝ  -ﻭ ﻗﺪ ﻻﻗﺖ ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ
. evissaP–noitpecxE yb tnemeganaMﺍﻟﺴѧﺎﻛﻨﺔ  -ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳѧﺘﺜﻨﺎءﻭ ،evitcA–noitpecxE yb tnemeganaMﺍﻟﻨﺸѧﻄﺔ -ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳѧﺘﺜﻨﺎء، draweR tnegnitnoC ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴѧﺔ )ﺍﻟﻤﺸѧﺮﻭﻁﺔ(
ﻟﻤﻦ ﻳﻘﻮﻡ ﺑﺘﻠﻚ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ. ﻓﺎﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻣﺸﺮﻭﻁﺔ ﺑﺎﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﺎﻷﻧﺸﻄﺔ ﺍﻟﻤﺤﺪﺩﺓ  ﺗﻘﺪﻳﻤﻬﺎ ﻰ ﺍﻷﻧﺸﻄﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻌﻴﻦ ﻋﻠﻴﻬﻢ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺑﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺘﻌﻴﻦﻳﺤﺎﻭﻝ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﻮﺍﻓﻘﺔ ﺍﻷﺗﺒﺎﻉ ﻋﻠ، ﻭﻓﻘﺎ ًﻟﻠﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔ
ﺨﺬ ﺍﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﺘﺼﺤﻴﺤﻲ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﻗﺒﻞ ﺃﻭ ﺃﺛﻨﺎء ﻅﻬﻮﺭﻫﺎ. ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﻻ ﻳﺮﺍﻗﺐ ﻳﺘﺃﻭ ﺍﻟﻔﺸﻞ ﻭ ،ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ، ﻭﺍﻻﺳﺘﺜﻨﺎءﺍﺕ، ﻭﺃﺗﺒﺎﻋﻪ ﻋﻦ ﻗﺮﺏ ﻟﻠﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺍﻷﺧﻄﺎءﻳﺮﺍﻗﺐ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ  ،ﻨﺸﻄﺔﺍﻟ-ﻣﺴﺒﻘﺎ.ً ﺃﻣﺎ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳﺘﺜﻨﺎء
 .)8991 ,ssaB(ﻣﻦ ﺛﻢ ﻳﺘﺪﺧﻞ ﺑﺎﺗﺨﺎﺫ ﺍﻹﺟﺮﺍءﺍﺕ ﻭ ،ﻭﺇﻧﻤﺎ ﻳﻨﺘﻈﺮ ﺣﺘﻰ ﻳﺘﻢ ﺇﺑﻼﻏﻪ ﺑﻬﺎ ،ﺎﻛﻨﺔ ﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻓﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﺩﺍء ﺍﻷﺗﺒﺎﻉﺍﻟﺴ-ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﻭﻓﻘﺎ ًﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳﺘﺜﻨﺎء
ﺍﻻﺳѧѧﺘﺜﺎﺭﺓ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳѧѧﺔ ﻭ ،noitavitoM lanoitaripsnI ﺍﻟﺘﺤﻔﻴѧѧﺰ ﺍﻹﻟﻬѧѧﺎﻣﻲﻭ ،ecneulfnI dezilaedIﺃﺑﻌѧѧﺎﺩ: ﺗѧѧﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻘѧѧﺪﻭﺓ )ﺍﻟﻜﺎﺭﻳﺰﻣѧѧﺎ ﺳѧѧﺎﺑﻘﺎ(ً  ﺗﺘﻤﺜѧѧﻞ ﺍﻟﻘﻴѧѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴѧѧﺔ ﻓѧѧﻲ ﺃﺭﺑﻌѧѧﺔ ،ﺃﺧѧѧﺮﻯ ﻣѧѧﻦ ﻧﺎﺣﻴѧѧﺔ ٍ
ﺼѧﺎﻟﺢ ﺍﻵﺧѧﺮﻳﻦ ﻋﻠѧﻰ ﻣﺼѧﺎﻟﺤﻪ ﻪ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﺗﺄﻳﻴﺪ ﻣﺮﺅﻭﺳﻴﻓﻘﺎ ًﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻘﺪﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﺣﺘﺮﺍﻡ ﻭ. ﻳﺤﺼﻞ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﻭnoitaredisnoC dezilaudividnIﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ ﻭ ،noitalumitS lautcelletnI
ﺻѧﺔ ﻟﻬѧﻢ ﻟﻠﻤﺸѧﺎﺭﻛﺔ ﻓѧﻲ ﺇﺗﺎﺣѧﺔ ﺍﻟﻔﺮﺎﺭﺓ ﺣﺐ ﺍﻟﺘﺤﺪﻱ ﻟﺪﻯ ﻣﺮﺅﻭﺳѧﻴﻪ ﻭﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻷﺧﻼﻗﻴﺔ ﻟﻠﻘﺮﺍﺭﺍﺕ. ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻳﻌﻤﻞ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﻭﻓﻘﺎ ًﻟﻠﺘﺤﻔﻴﺰ ﺍﻹﻟﻬﺎﻣﻲ ﻋﻠﻰ ﺇﺛﻭ ،ﺍﻟﺘﺤﺪﺙ ﻋﻦ ﺃﻫﻢ ﻗﻴﻤﻪ ﻭ ﻣﻌﺘﻘﺪﺍﺗﻪﻭ ،ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﻣﻌﺎﻟﺠѧﺔ ﺍﻷﻭﺿѧﺎﻉ ﺍﻟﻘﺪﻳﻤѧﺔ ﻭ  ،ﺗﺸѧﺠﻴﻊ ﺍﻷﻓﻜѧﺎﺭ ﺍﻟﺠﺪﻳѧﺪﺓ ﻭﺍﻟﻤﺒﺪﻋѧﺔ ﻓѧﻲ ﺣѧﻞ ﺍﻟﻤﺸѧﻜﻼﺕﻭ ،ﻔﻜﺮﻳѧﺔ ﻋﻠѧﻰ ﺍﺳѧﺘﺜﺎﺭﺓ ﺗﻔﻜﻴѧﺮ ﻣﺮﺅﻭﺳѧﻴﻪﻟﻤﻨﺸﻮﺩ. ﻓﻲ ﺣﻴﻦ ﻳﻌﻤﻞ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﻭﻓﻘﺎ ًﻟﻼﺳﺘﺜﺎﺭﺓ ﺍﻟﺍﻷﻫﺪﺍﻑ ﻟﻠﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﺍﺭﺳﻢ ﺍﻟﺮﺅﻳﺔ ﻭ
 .)4991 ,oilovA & ssaB(ﻣﺘﺎﺑﻊ ﻤﻮ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺳﻠﻮﻛﻪ ﻛﻤﺪﺭﺏ ﻭ ﻧﺎﺻﺢ ﻭﺍﻟﻨﻧﺠﺎﺯ ﻭﻟﺤﺎﺟﺎﺕ ﻛﻞ ﻓﺮﺩ ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻹ ﻳﻌﻄﻲ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﻭﻓﻘﺎ ًﻟﺒﻌﺪ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﻪ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ،ﺃﺧﻴﺮﺍً ﺑﺄﺳﺎﻟﻴﺐ ﺟﺪﻳﺪﺓ. ﻭ
 ﺎﻁﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟѧﻰ ﺃﻧﻤѧ ،ﻟﻌﺎﻟﻲ ﻓﻲ ﺑﻴﺌﺔ ﻣﺘﺴﺎﺭﻋﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮ ﻭﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺪﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ ﺑﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﻛﺒﻴﺮ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻝ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ. ﺣﻴﺚ ﺗﻌﻤﻞ ﻣﺆﺳﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻭﻗﺪ ﺣﻈﻴﺖ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻭ
ﺗﺤﻔﻴѧﺰ ﺍﻷﺷѧﺨﺎﺹ ﻭ ﻭ ،ﻼﺏﺭﻓﻊ ﺍﻟﺴﻮﻳّﺔ ﺍﻷﻛﺎﺩﻳﻤﻴﺔ ﻟﻠﻄѧﻭ ،ﺐ ﻋﺪﻳﺪﺓ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﺘﺨﻄﻴﻂ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲﺃﻅﻬﺮﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺑﺄﻧﻪ ﻳﻤﻜﻦ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﻣﻜﺎﺳﻓﻌﺎﻟﺔ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﻠﻨﻬﻮﺽ ﺑﻬﺎ. ﻭ
ﻭ  ،ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺸѧﺘﺮﻛﺔﻭ ،ﺍﻟﺘﻤﻜѧﻴﻦﻭ ،ﻟﻤѧﺎ ﻟﻬѧﺎ ﻣѧﻦ ﺃﺛѧﺮ ﻓѧﻲ ﺇﺻѧﻼﺡ ﺍﻟﺘﻌﻠѧﻴﻢﺃﻭﺻﻰ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻮﻥ ﺑﺘﺒﻨﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴѧﺔ  ،. ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ)9991 ,rednuoP ;1891 ,noremaC(ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻮﻗﺖ ﻭ ﺍﻟﻤﻴﺰﺍﻧﻴﺔ 
ﻦ ﺃﻥ ﻳﺤﻘﻘﻪ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﻳﻤﻜ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ ﻟﻤﺎﻰ ﺍﻟﺠﻤﻊ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻭﻗﺪ ﺫﻫﺐ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺇﻟ. ﻭ)4991 ,oilovA & ssaB ;8991 ,ssaB ;8002 ,niassuH & ihsulublA( ﺍﻟﺘﻌﻠﻢ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻲ
 .)1891 ,noremaC ;0102 ,mahsaB( ﺍﻟﻄﻮﻳﻞ ﺍﻟﻤﺪﻯﺗﻮﺍﺯﻥ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺪﻯ ﺍﻟﻘﺼﻴﺮ ﻭﻭ ،ﻣﺮﻭﻧﺔﻭ ،ﻛﻔﺎءﺓ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴﺔ
 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ 2.2. 
  
. ﺃﻅﻬﺮ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻮﻥ ﺍﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﻋﺪﻳﺪﺓ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻘﻄѧﺎﻋﻴﻦ ﺗﻤﺤѧﻮﺭﺕ ﺣѧﻮﻝ ﻣѧﺎ ﻳﻠѧﻲ: ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻻﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﺗﺒﺪﻭ ﺟﻠﻴّﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻘﻄﺎﻋﻴﻦ ،ﺍﻟﺘﺸﺎﺑﻪ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﻲ ﻭﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹﺭﻏﻢ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺃﻭﺟﻪ 
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ﻲ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜѧﻮﻣﻭ ،ﺎﻳﻴﺮ ﺍﺧﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻘﻄﺎﻋﻴﻦﺍﺧﺘﻼﻑ ﻣﻌﻝ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﻲ ﻭﺍﺭﺗﻔﺎﻉ ﻣﻌّﺪﻝ ﺗﺒﺪ ّﻭ ،ﺤﻜﻮﻣﻲ ﺑﺸﻜﻞ ﺃﻛﺒﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹﻌﻘّﺪ ﺑﻴﺌﺔ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺗﻭ ،ﻭﺍﺣﺪ ﻣﺘﻌﺪﺩﺓ ﻓﻲ ﺁﻥ ٍ
 ﻏﻠﺒѧﺔ ﺍﻟﻄѧﺎﺑﻊ ﺍﻟﺮﺳѧﻤﻲﺍﻣﺘﻼﻛѧﻪ ﻗѧﺪﺭﺍ ًﺃﻛﺒѧﺮ ﻣѧﻦ ﺍﻟﻘﻮﺍﻋѧﺪ ﻭﺍﻟﻘѧﻮﺍﻧﻴﻦ ﻭ، ﻭﻭﻅﻴﻔﻴﺎ ًﺃﻛﺜﺮ ﺗﺨﺼﺼﺎ ًﻭ ﺛﺒﺎﺗﺎً  ﻴﻤﺎً ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﻲ ﺗﺼﻤﻭ ،ﺍ ﺍﻟﻨﻈﺎﻡ ﺑﺸﻜﻞ ﻛﺒﻴﺮ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﺪﻣﻴﺔﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻫﺬﻧﻈﺎﻡ ﻣﻜﺎﻓﺂﺕ ﺃﻗﻞ ﻣﺮﻭﻧﺔ ﻭ
 ;5991 ,.la te yeniaR ;0002 ,namezoB & yeniaR ;2102 ,senneW & hcsuB ;7891 ,niwdlaB(ﻛﻤﺎ ﺃﻧﻪ ﺃﻗﻞ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣﺎ ًﺑﺎﻟﺤﻮﺍﻓﺰ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﺔ  .ﻻﺳﻴﻤﺎ ﻣﺎ ﻳﺮﺗﺒﻂ ﺑﺸﺆﻥ ﺍﻷﻓﺮﺍﺩ ﻭﺍﻟﻤﺸﺘﺮﻳﺎﺕ
 .)6891 ,nomoloS ;5991 ,entariveneS & nostreboR
ﺍﻟﺮﻗﺎﺑѧﺔ ﻓѧﻲ ﺍﻟﻘﻄѧﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜѧﻮﻣﻲ ﺇﻟѧﻰ ﺣﺮﻣѧﺎﻥ ﻗﺎﺩﺗѧﻪ ﻗѧﺪﺭﺍ ًﻛﺒﻴѧﺮﺍ ًﻣѧﻦ ﻦ ﻭﺍﻟﺘﺸѧﺮﻳﻌﺎﺕ ﻭﺃﺩﺕ ﻛﺜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻘﻮﺍﻧﻴ، ﺭﺳﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ. ﻋﻠﻰ ﺳﺒﻴﻞ ﺍﻟﻤﺜﺎﻝﺍﻟﻤﻤﺎﻗﺪ ﻭﻟّﺪ ﺍﺧﺘﻼﻓﺎ ًﻓﻲ ﺍﻟﺘﻮﺟﻬﺎﺕ ﻭ ﺇﻥ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﻅﺮﻭﻑ ﺍﻟﻘﻄﺎﻋﻴﻦ
ﺑﻌѧﺾ ﺍﻟﺒѧﺎﺣﺜﻴﻦ ﺃﻥ ﺍﻷﺛﺮﺍﻟﻨѧﺎﺟﻢ ﻋѧﻦ ﺳѧﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴѧﺔ ﻣﺮﻫѧﻮﻥ  ﺭﺃﻯ ،ﻓѧﻲ ﻫѧﺬﺍ ﺍﻟﺼѧﺪﺩﺤѧﺪﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴѧﺔ. ﻭﺣﻴѧﺚ ﺗُﺴѧﺘﺒﺪﻝ ﺻѧﻼﺣﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺋѧﺪ ﺑﺎﻟﻤ ،)1002 ,iohC & grebjiooH(ﺣﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﺼѧﺮﻑ 
      ﻗѧﺪ ﻳѧﺆﺩﻱ ﺗﻌﻘѧّﺪ  ،ﺇﻟѧﻰ ﺫﻟѧﻚ . ﺇﺿѧﺎﻓﺔً )0102 ,zawaN & aldoB(ﻄѧﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜѧﻮﻣﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﻣﻨﺢ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻫﺘﻤﺎﻣѧﺎ ًﺃﻛﺒѧﺮ ﻣѧﻦ ﻗﺒѧﻞ ﻗѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﻘﻭ ، )6991 ,.la te ffokasdoP(ﺑﺎﻟﻤﺤﺪﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻈﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
ﻳﺮﻯ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﺗﻮﺟﻪ ﻗﺎﺩﺓ  ،ﻣﻦ ﺟﻬﺔ ﺃﺧﺮﻯ )6002 ,ttuN(.ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺮ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺲ ﻭﺑﻴﻨﻤﺎ ﻳﺮﻛﺰ ﻗﺎﺩﺓ  ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺪﺱ ﻋﻨﺪ ﺍﺗﺨﺎﺫﻫﻢ ﻗﺮﺍﺭﺍﺗﻬﻢ ﻏﻤﻮﺽ ﺑﻴﺌﺔ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﻲ ﺇﻟﻰ ﺗﺮﻛﻴﺰ ﻗﺎﺩﺗﻬﺎﻭ
ﻳﺜﻘﻮﻥ ﺑﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻬﻢ ﻭ ﻳﻤﻨﺤﻮﻧﻬﻢ ﺣﺮﻳﺔ ﺍﻟﺘﺼﺮﻑ. ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻳﺘﺒﻨﻰ ﻗﺎﺩﺓ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﻲ ﻧﻤﻄﺎ ًﺃﻛﺜﺮ ﺭﺳﻤﻴﺔ. ﺣﻴﺚ ﻳﺘﺠﻬﻮﻥ ﻧﺤﻮ ﺍﻟﻨﻤﻂ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰ  ،ﻳﻬﺘﻤﻮﻥ ﺑﺰﻣﻼﺋﻬﻢ ، ﺎﺹ ﻧﺤﻮ ﻧﻤﻂ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ. ﻓﻬﻢ ﻭﺩﻭﺩﻭﻥﺨﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﺍﻟ
 .)9991 ,llavkE & nenovrA ;1002 ,nenovrA ;0102 ,nesrednA(ﻳﺨﻄﻄﻮﻥ ﻟﻠﻤﺴﺘﻘﺒﻞ ﻭ ،ﺗﺠﺎﺭﺏ ﺟﺪﻳﺪﺓﺸﺮﻭﻋﺎﺕ ﻭﻳﺒﺪﺅﻭﻥ ﻣ ،ﻳﺪﻓﻌﻮﻥ ﻧﺤﻮ ﺍﻟﻨﻤﻮ ،ﻐﻴﻴﺮ. ﻓﻬﻢ ﻳﻘﺘﺮﺣﻮﻥ ﺃﻓﻜﺎﺭﺍ ًﺟﺪﻳﺪﺓﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘ
 ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓѧﺈﻥﺤﻮﺍﻓﺰ ﻧﻔﺴﻬﺎ ﻣﻤﺎ ﻳﻘّﺮﺏ ﺑﻴﻨﻬﻤﺎ. ﻭﺭﺃﻭﺍ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻛﻼ ﺍﻟﻘﻄﺎﻋﻴﻦ ﻳﻮﺍﺟﻬﻮﻥ ﺍﻟﻀﻐﻮﻁ ﻧﻔﺴﻬﺎ ﻭ ﻳﺘﺸﺎﺭﻛﻮﻥ ﺍﻟﺟﺮﺍء ﻫﻜﺬﺍ ﺗﻤﻴﻴﺰ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻘﻄﺎﻋﻴﻦ. ﻭﺷّﻜﻚ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﻦ ﻓﻲ ﺇﻣﻜﺎﻧﻴﺔ ﺇ ،ﺭﻏﻢ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ
ﻋﻠѧﻰ ﺍﻟѧﺮﻏﻢ ﻣѧﻦ ﻣﻮﺍﺟﻬѧﺔ ﻗѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﻘﻄѧﺎﻋﻴﻦ  ﺑﺄﻧѧﻪ ﺭﺃﻯ ﺍﻟѧﺒﻌﺾ ،ﻣѧﻦ ﺟﻬѧﺔ ﺃﺧѧﺮﻯ. )3002 ,redniL & uanesoR ;9891 ,yeniaR ;9002 ,lliG(ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺰ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺪﻱ ﺑѧﻴﻦ ﺍﻟﻘﻄѧﺎﻋﻴﻦ ﻟѧﻢ ﻳﻌѧﺪ ﺻѧﺎﻟﺤﺎ ًﺑﻌѧﺪ ﺍﻵﻥ
 ﺗﻢ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺍﺳﺘﻨﺎﺩﺍ ًﺇﻟﻰ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ . ﻭ)0102 ,nesrednA(ﺍﻟﺘﺤﺪﻳﺎﺕ ﻧﻔﺴﻬﺎ ﺇﻻ ﺃﻧﻬﻢ ﻳﺘﻌﺎﻣﻠﻮﻥ ﻣﻌﻬﺎ ﺑﻄﺮﻕ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ 
 ﺃﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻣﻌﻨﻮﻳﺎ ًﺑﺎﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ. ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ: ﺗﺨﺘﻠﻒ
 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭ ﺧﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ  2.3.
 
ﻒ ﺳѧﻠﻮﻛﻪ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﻱ ﺍﻓﻴﺔ ﻳﻔﺮﺽ ﻋﻠѧﻰ ﺍﻟﻘﺎﺋѧﺪ ﺗﻜﻴﻴѧﻭ ﺧﺼﺎﺋﺼﻬﻢ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮ ،ﻗﻴﻤﻬﻢ، ﻭﻑ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﻓﻲ ﺳﻤﺎﺗﻬﻢ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔﺗُﻈﻬﺮ ﺍﻷﺩﺑﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺃﻧﻪ ﻟﻴﺲ ﻫﻨﺎﻟﻚ ﻁﺮﻳﻘﺔ ﻭﺍﺣﺪﺓ ُﻣﺜﻠﻰ ﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ. ﻓﺎﺧﺘﻼ
ﺧﺒѧﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳѧﻴﻦ ﻛﻨﻈﺮﻳѧﺔ ﻟﻤﺜﺎﻟﻴѧﺔ ﻟﻠﻘﺎﺋѧﺪ ﺗﻌﺘﻤѧﺪ ﻋﻠѧﻰ ﺳѧﻤﺎﺕ ﻭﻭ ﺑﺎﻟﺸﻜﻞ ﺍﻟﺬﻱ ﻳﻤّﻜﻦ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺍﻷﺛﺮ ﺍﻟﻤﻄﻠѧﻮﺏ ﻓѧﻲ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳѧﻴﻦ. ﻅﻬѧﺮﺕ ﺍﻟﻌﺪﻳѧﺪ ﻣѧﻦ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳѧﺎﺕ ﺍﻟﺘѧﻲ ﺭﺃﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﺴѧﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﺍ ،ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻼءﻡ ﻣﻌﻬﺎ
 rebmeM-redaeLﺍﻟﻌﻀѧﻮ -ﻧﻈﺮﻳѧﺔ ﺗﺒѧﺎﺩﻝ ﺍﻟﻘﺎﺋѧﺪﻭ ، yroehT pihsredaeL lanoitautiSﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴѧﺔ ، yroehT laoG-htaPﺍﻟﻬﺪﻑ -ﻧﻈﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ، yroehT ycnegnitnoCﺍﻟﻄﺎﺭﺉ
ﺍﻟѧﺬﻱ ﻳﻨﻄѧﻮﻱ ﻭﻬѧﻮﻡ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴѧﺪﻱ ﻟﻠﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺃﺻѧﺒﺢ ﺍﻟﻤﻔﺑѧﺬﻟﻚ . ﻭ)6002 ,.la te ssoM(ﺃﻫﺪﺍﻑ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳѧﻴﻦ ﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎﺗﻪ ﻟﺘﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﻭﺟﻤﻴﻌﻬﺎ ﺭّﻛﺰﺕ ﻋﻠﻰ ﺿﺮﻭﺭﺓ ﺗﻜﻴﻴﻒ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﻭ  yroehT egnahcxE
         ﺗѧﻢ ﺍﻟﻨﻈѧﺮ ﺇﻟѧﻰ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺑﺄﻧﻬѧﺎ "ﻋﻼﻗѧﺔ ﺣﻴﻮﻳѧﺔ ﻣﺴѧﺘﻨﺪﺓ ﺇﻟѧﻰ ﺍﻟﺘѧﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻤﺘﺒѧﺎﺩﻝ ﻣﺮﺅﻭﺳѧﻴﻪ. ﻭﻟﻤﺘﺒѧﺎﺩﻝ ﺑѧﻴﻦ ﺍﻟﻘﺎﺋѧﺪ ﻭﺣّﻞ ﻣﺤﻠﻪ ﻣﻔﻬﻮﻡ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜѧﺰ ﻋﻠѧﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋѧﻞ ﺍﻭ ،ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﻓﻲ ﻣﺮﺅﻭﺳﻴﻪ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺘﺤﺪﻱﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮ 
 .)6991 ,grebierF & grebierF(ﺍﻟﻤﺮﻏﻮﺏ" ﺑﻤﺎ ﻳﺤﻘﻖ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺮ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﻭﻗﻲ ﻭﺍﻟﻨﻤﻮ ﺍﻷﺧﻼﻭﺎ ﺇﻟﻰ ﻣﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺃﻋﻠﻰ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﺑﻤﺎ ﻳﻨﻘﻞ ﻛﻼﻫﻤ ،ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻭﻧﻴﻦ ﻟﻤﺸﺘﺮﻙ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪﺍﻟﻬﺪﻑ ﺍﻭ
 )3002 ,rimahS & rivD(ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ ﺭﺟﺔ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔﺗﺒﻊ ﺫﻟﻚ ﻅﻬﻮﺭ ﺍﻟﻌﺪﻳﺪ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻋّﺰﺯﺕ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ. ﺣﻴﺚ ﺃﻅﻬﺮﺕ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺃﻥ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻧﻤﻮ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﻳﺆﺛﺮ ﻓﻲ ﺩﻭ
ﺗﺼѧﺒﺢ  ،. ﺇﺿѧﺎﻓﺔ ﺇﻟѧﻰ ﺫﻟѧﻚ )6002 ,.la te ssoM(ﺍﻟﺤﻤﺎﻳﺔ ﻳﺘﻮﺟﺐ ﻋﻠѧﻰ ﺍﻟﻘﺎﺋѧﺪ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴѧﺰ ﻋﻠѧﻰ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴѧﺔ ﺃﻛﺜѧﺮ ﻣѧﻦ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺼѧﺤﻴﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺠﻨﺒﻴѧﺔﺳﻴﻦ ﺗﺮﻛﻴﺰﺍ ًﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻄﻮﺭ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻓﻌﻨﺪ ﺍﻣﺘﻼﻙ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭ
ﺇﻧﺠѧﺎﺯ ﻭ ،ﺃﻫﻤﻬѧﺎ: ﺗﺒﻨѧّﻲ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴѧﺮﻣﺮﺅﻭﺳѧﻴﻪ ﻭ ﺍﻟﻘﺎﺋѧﺪ ﺇﻳﺠﺎﺑѧﺎ ًﺑﺨﺼѧﺎﺋﺺ ﻛﻔѧﺎءﺓﺗѧﺮﺗﺒﻂ  ،. ﻣѧﻦ ﺟﻬѧﺔ ﺃﺧѧﺮﻯ )3102 ,ihulalaK(ﺃﻛﺜﺮ ﻛﻔﺎءﺓ ﻋﻨﺪ ﺍﺯﺩﻳﺎﺩ ﺣﺎﺟﺔ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﺇﻟѧﻰ ﺍﻻﺳѧﺘﻘﻼﻟﻴﺔﺍﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻨﻴﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ 
 . )1102 ,.la te rekaB(ﺇﻥ ﺍﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻘﺎﺋﺪ ﻳﻤﻜﻦ ﺗﻌﺰﻳﺰﻫﺎ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﻦﺍﻟﻌﻤﻞ ﻣﻊ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ. ﻭﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺬﻩ ﺳѧﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤѧﻞ ﻛﻌﻮﺍﻣѧﻞ ﻣѧﺆﺛﺮﺓ ﻓѧﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴѧﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳѧﺔ. ﺣﻴѧﺚ ﻳѧﺆﺩﻱ ﺍﺧѧﺘﻼﻑ ﻫѧﻭ، ﺍﻟﻤﺴѧﺘﻮﻯ ﺍﻟѧﻮﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺍﻟﺘﻌﻠѧﻴﻢ، ﻭﺍﻟﻌﻤѧﺮﻭ ،ﺺ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳѧﻴﻦ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴѧﺔ ﻛѧﺎﻟﺠﻨﺲﻭ ﺗﻨﺎﻭﻟѧﺖ ﺑﻌѧﺾ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳѧﺎﺕ ﺧﺼѧﺎﺋ
ﻋﻠѧﻰ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴѧﺮ ﺑﺸѧﻜﻞ ﺃﻛﺒѧﺮ ﻣѧﻦ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳѧﺔ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜѧﺰﺓ ﻋﻠѧﻰ ﺍﻷﺷѧﺨﺎﺹ ﻭﺗﻔّﻀѧﻞ ﺍﻹﻧѧﺎﺙ ﺍﻷﻧﻤѧﺎﻁ  ،ﺩﺗﻬﻢ. ﻋﻠѧﻰ ﺳѧﺒﻴﻞ ﺍﻟﻤﺜѧﺎﻝﺳﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﻗﺎﺗﻮﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﻣﺎ ﻳﻮﻟّﺪ ﺍﺧﺘﻼﻓﺎ ًﻓﻲ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺇﻟﻰ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺗﻔﻀﻴﻼﺕ ﻭ
ﻭﺍﻟﺠﻴﻞ  4691-6491ﻴﺪ ﺍﻟﺠﻴﻞ ﺍﻷﻛﺒﺮ ﺑﻴﻦ ﺟﻴﻼﻥ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ. ﺗﺮﺍﻭﺣﺖ ﻣﻮﺍﻟ)3002 ,.la te nairoosnA( ﻣﻤﺎ ﻳﻌﻜﺲ ﺣﺎﺟﺔ ﺇﻟﻰ ﺳﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﻗﻴﺎﺩﻳﺔ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ. ﻭ ﺗﻨﺎﻭﻟﺖ ﺩﺭﺍﺳﺔ  )1102 ,uolleB(ﺍﻟﺬﻛﻮﺭ 
ﻥ ﺑﺈﻣﻜﺎﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﻳﻔﻬﻤﻮﻥ ﺍﺣﺘﻴﺎﺟﺎﺕ ﺃ ﺃﺛﺒﺘﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﺣﺎﺟﺔ ﺍﻟﺠﻴﻞ ﺍﻷﺻﻐﺮ ﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺃﺳﺎﺱ ﺍﻟﺠﺪﺍﺭﺓ. ﻭﺔ ﺍﻟﺠﻴﻞ ﺍﻷﻛﺒﺮ ﻟﻠﺘﻘﺪﻳﺮ ﺍﻟﻌﻠﻨﻲ ﻭﻛﺸﻔﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻦ ﺣﺎﺟ. ﻭ0891-0691ﺍﻷﺻﻐﺮ ﺑﻴﻦ 
ﻴѧﺎﺩﺓ ﺑѧﺎﺧﺘﻼﻑ ﺧﺼѧﺎﺋﺺ ﺍﺧﺘﻼﻓѧﺎﺕ ﺟﻮﻫﺮﻳѧﺔ ﻓѧﻲ ﺃﻧﻤѧﺎﻁ ﺍﻟﻘ)8002 ,ruH( ﻟѧﻢ ﺗُﻈﻬѧﺮ ﺩﺭﺍﺳѧﺔ  ،ﻗѧﺎ ًﻣѧﻦ ﻧﻘѧﺎﻁ ﻗѧﻮﺗﻬﻢ. ﻭﻋﻠѧﻰ ﺍﻟﻌﻜѧﺲ ﻣѧﻦ ﺫﻟѧﻚﻮﻅﻔﻴﻦ ﺍﻧﻄﻼﺍﻷﺟﻴѧﺎﻝ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔѧﺔ ﺇﻳﺠѧﺎﺩ ﻣﻨﻈﻤѧﺔ ﻳﻌﻤѧﻞ ﻓﻴﻬѧﺎ ﺟﻤﻴѧﻊ ﺍﻟﻤѧ
 ﺃﻅﻬѧﺮﺕ ﺩﺭﺍﺳѧﺔ ﻓѧﻲ ﺣѧﻴﻦ ﻗﻔﻴﻴﻦ. ﺃﻭ ﺃﻥ ﺍﻟﻘѧﺎﺩﺓ ﻣﺤѧﻞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳѧﺔ ﻟѧﻢ ﻳﺘﻄѧﻮﺭﻭﺍ ﻟﻴﺼѧﺒﺤﻮﺍ ﻗѧﺎﺩﺓ ﻣѧﻮ ،ﻴﻦ ﻋﻮﺍﻣѧﻞ ﻣѧﺆﺛﺮﺓ ﻓѧﻲ ﻋﻤﻠﻴѧﺔ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓﻓّﺴﺮ ﺫﻟѧﻚ ﺑﺎﺣﺘﻤѧﺎﻟﻴﻦ: ﻻ ﻳﻤﻜѧﻦ ﺍﻋﺘﺒѧﺎﺭ ﺧﺼѧﺎﺋﺺ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳѧﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ. ﻭ
ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻴﺔ ﺇﻳﺠﺎﺑﺎ ًﺑﺘﻔﻀﻴﻠﻬﻢ ﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲﻭ ،ﺗﻜﺰﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ. ﻭﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﺍﻟﻌﻤﺮﻣﺆﻫﻠﻬﻢ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺳﻠﺒﺎ ًﺑﺘﻔﻀﻴﻠﻬﻢ ﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺮﺍﺭﺗﺒﺎﻁ ﻋﻤﺮ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﻭ)0002 ,tserroF & thgirwtaoB(
ﻗﻴѧﺎﺩﺓ ﻣﺮﺗﻜѧﺰﺓ ﻋﻠѧﻰ ﻫѧﻲ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﻅﻬﺮﺕ ﺍﺭﺗﺒﺎﻁѧﺎ ًﺇﻳﺠﺎﺑﻴѧﺎ ًﻟﺴѧﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤѧﻞ ﺑﺎﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴѧﺔ )ﻭ )9002 ,.la te nooV( ﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻣﻤﺎ ﺗﻮﺻﻠﺖ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺳﺔﻟﺴﻠﻮﻛﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺮﺗﻜﺰﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ. ﻭ ﺗﻘﺘﺮﺏ ﻫﺬ
ﺑѧﻴﻦ ﻬﻢ ﺑﻄﺮﻗﻬﻢ ﺍﻟﻤﻔﻀﻠﺔ. ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻛﺸﻔﺖ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋѧﻦ ﻋﻼﻗѧﺔ ﺳѧﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ(. ﻭ ﻓﺴﺮﻭﺍ ﺫﻟﻚ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﻮﻅﻔﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻳﻔﻀﻠﻮﻥ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻣﻜﺎﻓﺂﺕ ﻟﻘﺎء ﺃﺩﺍﺋﻬﻢ ﺍﻟﺠﻴﺪ ﻣﻊ ﻣﻨﺤﻬﻢ ﺣﺮﻳﺔ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﻭﻅﺎﺋﻔ
  ﻓﺴﺮﻭﺍ ﺫﻟﻚ ﺑﺄﻥ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻳﺮﻭﻥ ﺃﻥ ﺗﻄﻮﺭﻫﻢ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻫѧﻮ ﻧﺘѧﺎﺝ ﺟﻬѧﻮﺩﻫﻢ ﺍﻟﺸﺨﺼѧﻴﺔﻴﺔ )ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻣﺮﺗﻜﺰﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻞ(. ﻭﺗﻔﻀﻴﻠﻬﻢ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻟﻮﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﻭ
 ﺑﺎﻷﻣﺮ ﺫﻱ ﺍﻷﺛﺮ ﺍﻟﻜﺒﻴﺮ. ﻭ ﺍﺳﺘﻨﺎﺩﺍ ًﺇﻟﻰ ﻣﺎ ﺳﺒﻖ ﺗﻢ ﺻﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺃﻥ ﺩﻋﻢ ﻗﺎﺩﺗﻬﻢ ﻟﻴﺲﻭ
 ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ: ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺃﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻣﻌﻨﻮﻳﺎ ًﺑﺎﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ.
 ﻣﻨﻬﺞ ﺍﻟﺒﺤﺚ .3
 
 mgidaraP evitatilauQﺍﻟﺘﺮﺑﻮﻳѧﺔ ﻭﻓﻘѧﺎ ًﻟﻤﻨﻬﺠѧﻴﻦ: ﺍﻟﻤѧﻨﻬﺞ ﺍﻟﻨѧﻮﻋﻲ )ﺍﻟﻜﻴﻔѧﻲ( ﺍﻟﺒﺤѧﻮﺙ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴѧﺔ ﻭ ﻦ ﻋﻠﻰ ﺗﺼﻨﻴﻒﺍﺟﺘﻤﻊ ﺃﻏﻠﺐ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻴﺕ ﻋﺪﻳﺪﺓ. ﻭﺃﺳﺎﻟﻴﺐ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺗﺼﻨﻴﻔﺎﺻﻨّﻒ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻮﻥ ﻣﻨﺎﻫﺞ ﻭ
ﻭﺻﻒ  ﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻨﻮﻋﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺑﻴﻨﻤﺎ ﻳﻬﺪﻑ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻜﻤﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺜﺒﺖ ﻣﻦ ﺍﻻﻓﺘﺮﺍﺿﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﺎﻏﺔ ﺣﻮﻟﻬﺎ. ﺣﻴﺚ ،ﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻨﻮﻋﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻛﺘﺸﺎﻑ ﺍﻟﻈﻮﺍﻫﺮ. ﻳﻬﺪﻑ ﺍmgidaraP evitatitnauQﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻜﻤﻲ ﻭ
ﻭ ﺍﻛﺘﺸﺎﻑ ﺍﻷﺳﺒﺎﺏ ﺍﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻭﺭﺍءﻫﺎ. ﻭ ﻳѧﺘﻢ ﺫﻟѧﻚ ﻣѧﻦ ﺧѧﻼﻝ ﺟﻤѧﻊ ﺑﻴﺎﻧѧﺎﺕ ﻏﻴѧﺮ ﺭﻗﻤﻴѧﺔ ﻋѧﻦ ﺍﻟﻈѧﻮﺍﻫﺮ ﺍﻟﻤﺪﺭﻭﺳѧﺔ. ﻓѧﻲ ﺣѧﻴﻦ  ،ﻧﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﺴﻠﻮﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﺤﻜﻢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕﺍﻟﺨﺒﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻸﻓﺮﺍﺩ ﻭ ﻭﺷﺮﺡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭ
. ﻓﻔѧﻲ )5002,.la te kcaM(ﺍﻹﺣﺼѧﺎﺋﻴﺔ ﺧﻀﺎﻋﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻼﺕ ﺍﻟﺮﻳﺎﺿѧﻴﺔ ﻭﺇﻧﺎﺕ ﺭﻗﻤﻴﺔ ﻋﻦ ﺍﻟﻈﻮﺍﻫﺮ ﺍﻟﻤﺪﺭﻭﺳﺔ ﻭﻴﺎﺗﺴﻌﻰ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﻭ ﺗﻮﺳﻴﻌﻬﺎ. ﻭ ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺟﻤﻊ ﺑ
ﻤّﻜﻦ ﻣﻦ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﻓﺮﺿѧﻴﺎﺕ ﺍﺳﺔ ﺑﻤﺎ ﻳﺗﻢ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻜﻤﻲ ﻓﻲ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭ ،ﺍ ًﺇﻟﻰ ﻣﺎ ﺳﺒﻖﺍﺳﺘﻨﺎﺩ. ﻭﺗﻮﺳﻌﻬﺎﻭ ﺗﺄﺗﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﻟﺘﺘﺤﻘﻖ ﻣﻨﻬﺎ ،ﺍﻟﻮﻗﺖ ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺘﻮﻟﺪ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻨﻮﻋﻴﺔ
 ﺗﺤﻘﻴﻖ ﺃﻫﺪﺍﻓﻬﺎ. ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭ
 ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺒﺤﺚﻣﺠﺘﻤﻊ ﻭ .4
 
ﻟﻦ ﻳﺘﻢ ﺫﻛﺮ ﺍﺳﻤﻬﺎ ﻓѧﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳѧﺔ ﺍﻟﺘﺰﺍﻣѧﺎ ً -ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺘﻴﻦ ﻫﻤﺎ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺩﻣﺸﻖ ﻭﺟﺎﻣﻌﺔ ﺧﺎﺻﺔ. ﻭ ﺗﻤﺖ ﺍﻟﺪﺭ 71ﺟﺎﻣﻌﺎﺕ ﺣﻜﻮﻣﻴﺔ ﻭ  6ﻫﻲ ﺤﺚ ﻣﻦ ﺇﺩﺍﺭﻳﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻮﺭﻳﺔ ﻭﺗّﻜﻮﻥ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺒ
 ﺪ ﺑﻪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺎﻥ ﻟﺘﻠﻚ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺔ .ﺑﻤﺎ ﺗﻌﻬّ 
 ﻣﻨﻬﺎ ﺻﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ.  02 ،ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺔ 12ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻔﺮﺩﺍﺕ ﺑﺎﻟﻴﺪ ﻭﺍﺳﺘُﻌﻴﺪﺕ ﻣﻔﺮﺩﺓ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻻﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔ. ﺗﻢ ﺗﻮﺯﻳﻊ  03ﺃُﺧﺬﺕ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﺸﻮﺍﺋﻴﺔ ﺑﺴﻴﻄﺔ ﻣﻦ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻗﻮﺍﻣﻬﺎ 
ﻣﻦ  %01ﻗﺮﺍﺑﺔ -ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺩﻣﺸﻖ 002ﻣﻔﺮﺩﺓ ﻹﺟﺮﺍء ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ. ﻭ ﺗﻢ ﺗﻮﺯﻳﻊ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻔﺮﺩﺍﺕ ﺑﺎﻟﻴﺪ. ﺣﻴﺚ ُﻣﻨﺤﺖ  033ﻮﺍﻣﻬﺎ ﻛﻤﺎ ُﺳﺤﺒﺖ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﺸﻮﺍﺋﻴﺔ ﻁﺒﻘﻴﺔ ﻣﻦ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻗ
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ﻭ ﻫѧﻮ ﺍﻟﻌѧﺪﺩ ﺍﻟѧﺬﻱ ﺃﻣﻜѧﻦ -ﺍﺳѧﺘﺒﺎﻧﺔ ﻟﻠﺠﺎﻣﻌѧﺔ ﺍﻟﺨﺎﺻѧﺔ  031ﻋѧﺖ ُﻭﺯ ّﻣﻨﻬѧﺎ ﺻѧﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴѧﻞ ﺍﻹﺣﺼѧﺎﺋﻲ. ﻭ 061 ،ﺍﺳѧﺘﺒﺎﻧﺔ 561ﺗѧﻢ ﺍﺳѧﺘﻌﺎﺩﺓ  .-ﺣﺴﺐ ﺁﺧﺮ ﺇﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﺠﺎﻣﻌﺔ ﺩﻣﺸﻖ 3812ﻣﻮﻅﻔﻴﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺪﺩﻫﻢ 
 ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺔ. 612ﻣﻨﻬﺎ ﺻﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ. ﻭ ﺑﺬﻟﻚ ﺃﺻﺒﺢ ﺇﺟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺼﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ  65 ،ﺍﺳﺘﺒﺎﻧﺔ 77. ﺗﻢ ﺍﺳﺘﻌﺎﺩﺓ -ﺗﻮﺯﻳﻌﻪ ﺑﻤﻮﺍﻓﻘﺔ ﺇﺩﺍﺭﺗﻬﺎ
 ﺃﺩﺍﺓ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ .5
 
 ﺍﺣﺘﻮﺕ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﻳﻠﻲ:ﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻛﺄﺩﺍﺓ ﻟﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ. ﻭﺍ ﺎﻥﻋﺘﻤﺪ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺇ ،ﻭﺍﻹﻣﻜﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺎﺣﺔ ،ﺍﻟﻤﺴﻤﻮﺡ ﺍﻟﻮﻗﺖﻭ ،ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊﻭ ،ﻧﻈﺮﺍ ًﻟﻄﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ
 ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻣﻬﺎ ﻷﻏﺮﺍﺽ ﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻓﻘﻂ.ﺗﻮﺿﺢ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺙ ﺍﻟﻐﺮﺽ ﻣﻦ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﺗﻄﻤﺌﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﺳﺮﻳﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﻭ retteL gnirevoCﻣﻘﺪﻣﺔ ﺗﻌﺮﻳﻔﻴﺔ  x
 ﺍﻟﺨﺒѧﺮﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳѧﺔﻭ ،ﺍﻟﻤﺴѧﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻭ ،ﺳѧﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤѧﻞ ﺍﻟﺴѧﺎﺑﻘﺔﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﻫѧﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤѧﻲﻭ ،ﺍﻟﻌﻤѧﺮﻭ ،ﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴѧﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤѧﻮﺛﻴﻦ ﺷѧﻤﻠﺖ ﺍﻟﺠѧﻨﺲﺍﻟﻤﺘﻐﻴѧﺮﺍﺕ ﺍﻟﺍﻟﻘﻄѧﺎﻉ ﻭ ﻭﺗﻀѧﻤﻦ ﻣﺘﻐﻴѧﺮ ﻧѧﻮﻉ ،ﺍﻟﻘﺴﻢ ﺍﻷﻭﻝ x
 .ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺱ
-ﻟѧﻺﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳѧﺘﺜﻨﺎء 4ﻭ ، ﺍﻟﻨﺸﻄﺔ-ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳﺘﺜﻨﺎء 4 ،ﺓ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔﻟﻠﻤﻜﺎﻓﺄ 4ﻋﺒﺎﺭﺓ ) 21ﺎ ﺺ ﻟﻬﻫﻲ: ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻭ ُﺧﺼ ّﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻫﺪﻓﺖ ﺇﻟﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﺃﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 23ﻭ ﺗﻀﻤﻦ  ،ﺍﻟﻘﺴﻢ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ x
 ﻟﻼﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ(. 4ﻭ  ،ﻟﻼﺳﺘﺜﺎﺭﺓ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ 4، ﻟﻠﺘﺤﻔﻴﺰ ﺍﻹﻟﻬﺎﻣﻲ 4، ﻟﺘﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻘﺪﻭﺓ 8ﻋﺒﺎﺭﺓ ) 02ﻟﻬﺎ  ﺺﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ ﻭ ُﺧﺼ ّﻭ ،ﺍﻟﺴﺎﻛﻨﺔ(
 
 ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ. ﻭ ﺍﻋﺘُﻤﺪ ﻣﻘﻴﺎﺱ ﻟﻴﻜﺮﺕ ﺍﻟﺨﻤﺎﺳﻲ ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﺩﺭﺟﺔ ﺍﻟﻤﻮﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺬﻩ
 ﻭ ﻣّﺮﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺗﻄﻮﻳﺮ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﺑﺎﻟﺨﻄﻮﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
 ,ssaB & oilovA(ﺍﻟﻤﻄѧّﻮﺭ ﻣѧﻦ ﻗﺒѧﻞ ﻭ )QLM( eriannoitseuQ pihsredaeL rotcafitluMﺫﻟﻚ ﺑﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻣﺘﻌﺪﺩ ﺍﻟﻌﻮﺍﻣﻞ ﺑﻨﺎء ﺍﻟﻨﺴﺨﺔ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﻟﻼﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻭ ﺍﻟﺨﻄﻮﺓ ﺍﻷﻭﻟﻰ:
 ﺗﻢ ﺇﺟﺮﺍء ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﻌﺪﻳﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺑﻤﺎ ﻳﺘﻼءﻡ ﻣﻊ ﺑﻴﺌﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ.ﻬﺔ ﻧﻈﺮ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ. ﻭﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﻣﻦ ﻭﺟﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻨﻤﻂ ﺍ )4002
ﺗѧﻢ ﻮﺩﺓ ﺍﻟﻤﻈﻬѧﺮ ﺍﻟﻌѧﺎﻡ ﻟﻼﺳѧﺘﺒﺎﻧﺔ ﻭﻭﺿѧﻮﺡ ﺍﻟﻌﺒѧﺎﺭﺍﺕ ﻭﺳѧﻬﻮﻟﺔ ﻓﻬﻤﻬѧﺎ. ﻭﺫﻟﻚ ﻟﻠﺘﺄﻛѧﺪ ﻣѧﻦ ﺟѧﻭ ،ﻳﺲ ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺩﻣﺸﻖ/ ﻛﻠﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻣﻦ ﺃﻋﻀﺎء ﻫﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﺪﺭ 4: ﺗﺤﻜﻴﻢ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﺑﻌﺮﺿﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﻄﻮﺓ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴﺔ
 ﺟﺮﺍء ﺑﻌﺾ ﺍﻟﺘﻌﺪﻳﻼﺕ ﺑﻨﺎًء ﻋﻠﻰ ﻣﻼﺣﻈﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤّﻜﻤﻴﻦ.ﺇ
 ﻛѧﺬﻟﻚ ﺍﻟﺘﺤﻘѧﻖ ﻣѧﻦ ﺛﺒѧﺎﺕ ﺍﻻﺳѧﺘﺒﺎﻧﺔ. ﺣﻴѧﺚ ﺗѧﻢ ﺍﺣﺘﺴѧﺎﺏ ﻣﻌﺎﻣѧﻞ ﺍﻟﺜﺒѧﺎﺕ ﺃﻟﻔѧﺎ ﻛﺮﻭﻧﺒѧﺎﺥﻠﻰ ﻣﺪﻯ ﻓﻬﻢ ﺍﻟﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ ﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺳѧﺘﺒﺎﻧﺔ ﻭﻫﺪﻓﺖ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺮﻑ ﻋﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻻﺳﺘﻄﻼﻋﻴﺔ. ﻭ ﺍﻟﺨﻄﻮﺓ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ:
 ﻫﻮ ﺍﻟﺤﺪ ﺍﻷﺩﻧﻰ ﺍﻟﻤﻘﺒﻮﻝ ﻟﻠﺜﺒﺎﺕ. ﻭ ﺗﻢ ﺗﻌﺪﻳﻞ ﺑﻌﺾ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺑﺪﺕ ﻏﻴﺮ ﻣﻔﻬﻮﻣﺔ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﻴﻦ.ﻭ ،ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ 6.0ﺘﻪ  ﺍﻟﺬﻱ ﺗﺠﺎﻭﺯﺕ ﻗﻴﻤﻭ ahpla s'hcabnorC
ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻣﺪﻯ ﺗﻄﺎﺑﻖ ﺍﻟﻨﺘѧﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘѧﻲ ﻭ-ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻲ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺻﻼﺣﻴﺔ ﺗﻢ  ،ﺎﻧﺎﺕ ﻣﻦ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻨﻬﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ. ﺑﻌﺪ ﺟﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴytidilaV tcurtsnoC: ﺍﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﺻﻼﺣﻴﺔ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺨﻄﻮﺓ ﺍﻟﺮﺍﺑﻌﺔ
ﺍﻟﻌﺒѧﺎﺭﺍﺕ ﺣѧﻮﻝ  sgnidaoL ﻌﺎﺕﺗﻤѧﺖ ﺩﺭﺍﺳѧﺔ ﺗﺸѧﺒّ . ﻭsisylanA rotcaF yrotamrifnoCﻭ ﺫﻟﻚ ﺑѧﺈﺟﺮﺍء ﺍﻟﺘﺤﻠﻴѧﻞ ﺍﻟﻌѧﺎﻣﻠﻲ ﺍﻟﺘﻮﻛﻴѧﺪﻱ  -ﺗﻢ ﺍﻟﺤﺼﻮﻝ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻣﻊ ﺍﻟﻨﻈﺮﻳﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺑُﻨﻲ ﺣﻮﻟﻬﺎ
ﺍﻟﺘѧﻲ ﻋﺒѧﺎﺭﺍﺕ ﻟﻠﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴѧﺔ ﻭﻋﺒѧﺎﺭﺗﻴﻦ ﻟﻠﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴѧﺔ ﻭ 3ﺪﺍ ﻭ ﻫﻮ ﺍﻟﺤﺪ ﺍﻷﺩﻧﻰ ﺍﻟﻤﻘﺒﻮﻝ ﻟﻠﺘﺸﺒﻊ. ﻓﻴﻤѧﺎ ﻋѧ 3.0ﻞ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻲ ﺗﺸﺒﻊ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺣﻮﻝ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺗﻬﺎ ﺑﻘﻴﻢ ﺯﺍﺩﺕ ﻋﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺗﻬﺎ. ﻭ ﺃﻅﻬﺮﺕ ﻧﺘﺎﺋﺞ  ﺍﻟﺘﺤﻠﻴ
 ﺃﺻﺒﺤﺖ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﺟﺎﻫﺰﺓ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻞ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻲ.ﻭ ﻠﻲ ﻟﻠﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻡ ﻓﻲ ﺍﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ.. ﻭ ﺑﻨﺎًء ﻋﻠﻴﻪ ﺗﻢ ﺣﺬﻑ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ. ﻭ ﺑﺬﻟﻚ ﺗﻢ ﺍﻟﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺻﻼﺣﻴﺔ ﺍﻟﺒﻨﺎء ﺍﻟﻌﺎﻣ3.0ﺃﻗﻞ ﻣﻦ  ﻛﺎﻧﺖ ﺗﺸﺒﻌﺎﺗﻬﺎ
 ﺩﺭﺍﺳﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎءﺍﺕ ﺍﻟﻮﺻﻔﻴﺔ .6
 
ﺯﻳѧﻊ ﻋﻴﻨѧﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳѧﺔ ﻭﻓﻘѧﺎ ًﻮﺍﻟﻨﺴѧﺐ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳѧﺔ ﻟﻮﺻѧﻒ ﺗﻬﺎ ﻣѧﻦ ﺧѧﻼﻝ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳѧﺔ ﺍﻟﻤﻴﺪﺍﻧﻴѧﺔ. ﻭﺍﺳѧﺘُﺨﺪﻣﺖ ﺍﻟﺘﻜѧﺮﺍﺭﺍﺕ ﻭﻓﻲ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺒﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺗﻢ ﺟﻤﻌ SSPSﺗﻢ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﺯﻣﺔ ﺍﻹﺣﺼﺎﺋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮﻡ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
 (.1ﻭﻓﻘﺎ ًﻟﻠﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ )ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻟﻠﻘﻄﺎﻉ ﻭ
 (. 2ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ )ﺍﻟﺠѧﺪﻭﻝ  5-05.3ﻭ ﺑﻴﻦ  ،ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ 94.3-05.2ﻭ ﺑﻴﻦ  ،ﻣﻨﺨﻔﻀﺔ 94.2-1ﺍﻋﺘُﺒﺮﺕ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﻮﺍﻗﻌﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻳﺔ ﻟﻨﻤﻄﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ. ﻭﺍﻻﻧﺤﺮﺗﻢ ﺍﺣﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ ﻭ ﻛﻤﺎ
ﺇﻟѧﻰ ﺃﻧﻬѧﺎ  ﻳﺸﻴﺮ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴѧﺔ ،ﻳُﻤﺎﺭﺱ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ ﻣﺘﻮﺳﻂ. ﻭ ﺑﺎﻟﻤﺠﻤﻞ ﺍﻟﺴﺎﻛﻨﺔ ﻭ ﺍﻟﺬﻱ-ﺃﻥ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻫﻮ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺑﺎﺳﺘﺜﻨﺎء ﺑﻌﺪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳﺘﺜﻨﺎء 2 ﻳُﻈﻬﺮ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ
ﻳﺸѧﻴﺮ ﻣﺘﻮﺳѧﻂ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ  ،ﻳُﻤﺎﺭﺱ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ ﻣﺘﻮﺳﻂ. ﻭ ﺑﺎﻟﻤﺠﻤѧﻞ ﺍﻟﺬﻱﺳﺘﺜﻨﺎء ﺑﻌﺪ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ ﻭﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ ﻫﻮ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺑﺎﻛﻤﺎ ﻳُﻈﻬﺮ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺃﻥ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺃﺑﻌﺎﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍ ﻤﺎﺭﺱ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ ﻣﺮﺗﻔﻊ.ﺗُ 
 ﻣﺮﺗﻔﻊ.ﺇﻟﻰ ﺃﻧﻬﺎ ﺗﻤﺎﺭﺱ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ  ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ
 ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺎﺕ .7
 
              ﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻓѧѧﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻳѧѧﺔ ﻟﻨﻤﻄѧѧﻲ ﺍﻟﻘﻴѧѧﺎﺩﺓ ﻭﻓﻘѧѧﺎ ًﻟﻠﻘﻄѧѧﺎﻉ. ﺍﻟﻤﺘﻮﺳѧѧﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴѧѧﺎﺑﻴﺔ ﻭ 3ﺽ ﺍﻟﺠѧѧﺪﻭﻝ ﻌѧѧﺮﻳ ﺍﻟﻔﺮﺿѧѧﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟѧѧﻰ ﻋﻠѧѧﻰ ﻭﺟѧѧﻮﺩ ﺍﺧﺘﻼﻓѧѧﺎﺕ ﻣﻌﻨﻮﻳѧѧﺔ ﻓѧѧﻲ ﺃﻧﻤѧѧﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴѧѧﺎﺩﺓ ﻧﺎﺟﻤѧѧﺔ ﻋѧѧﻦ ﺍﺧѧѧﺘﻼﻑ ﺍﻟﻘﻄѧѧﺎﻉ. ﺗѧѧﻨﺺ ّ
ﻭﺍﺣﺪ ﺃﻭ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ( ﻭﺍﻟﺬﻱ ﻳُﺴﺘﺨﺪﻡ ﻋﻨﺪ ﻭﺟﻮﺩ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮ ﺗﺎﺑﻊ )ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻭ ،AVONAMﻻﺧﺘﺒﺎﺭﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﻔﺮﻭﻕ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺗﻢ ﺍﺳﺘﺨﺪﺍﻡ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺍﻟﺘﺒﺎﻳﻦ ﺍﻟﻤﺘﻌﺪﺩ ﻭ
 (.ﺍﻟﻤﻠﺤﻖ ﺃﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ )ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ( )
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻧﺎﺟﻢ ﻋﻦ  ﻻ ﻳﻮﺟﺪ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﻣﻌﻨﻮﻱ ﻓﻲ ﺃﻧﻤﺎﻁ ﺃﻱ ﻧﻘﺒﻞ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻌﺪﻡ.ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻧﺮﻓﺾ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ ﻭ ﻭ )50.0 > 04.0 = eulav-P( ﻋﺪﻡ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ ﻓﻲ ﻧﻤﻄﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻠﺤﻖ ﺃﻳُﻈﻬﺮ 
 ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ.
ﺍﻟﺘﺒѧѧﺎﻳﻦ ﺍﻟﻤﺘﻌѧѧﺪﺩ  ﺍﻟﺘѧѧﻲ ﺗѧѧﻨﺺ ﻋﻠѧѧﻰ ﻭﺟѧѧﻮﺩ ﺍﺧﺘﻼﻓѧѧﺎﺕ ﻣﻌﻨﻮﻳѧѧﺔ ﻓѧѧﻲ ﺃﻧﻤѧѧﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴѧѧﺎﺩﺓ ﻧﺎﺟﻤѧﺔ ﻋѧѧﻦ ﺍﺧѧѧﺘﻼﻑ ﺍﻟﺨﺼѧѧﺎﺋﺺ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴѧѧﺔ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳѧѧﻴﻦ ﺗѧѧﻢ ﺍﻻﻋﺘﻤѧѧﺎﺩ ﺃﻳﻀѧѧﺎ ًﻋﻠѧѧﻰ ﺗﺤﻠﻴѧѧﻞﺭ ﺍﻟﻔﺮﺿѧѧﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻧﻴѧѧﺔ ﻭﻭﻻﺧﺘﺒѧﺎ
 ،ﺳѧﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤѧﻞ ﺍﻟﺴѧﺎﺑﻘﺔﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﻫѧﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤѧﻲﻭ ،ﺍﻟﻌﻤѧﺮﻭ ،ﻓﺌѧﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴѧﺮﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴѧﺘﻘﻠﺔ )ﺍﻟﺠѧﻨﺲ ﺘﻼﻑﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴѧﺔ( ﺑѧﺎﺧﻦ ﺍﻟﺘѧﺎﺑﻌﻴﻦ )ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴѧﺔ ﻭﺫﻟﻚ ﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻻﺧﺘﻼﻓﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴѧﺮﻳ. ﻭAVONAM
ﻋﻠﻰ  )50.0 ! 22.0 ,73.0 ,25.0 ,26.0 = eulav-P(ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ  ﺍﻟﺨﺒﺮﺓﻭ ،ﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﺳﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﺮﻭ ،ﻋﺪﻡ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﺠﻨﺲ ﺍﻟﻤﻠﺤﻖ ﺃﻳُﻈﻬﺮ  .(ﺍﻟﻤﻠﺤﻖ ﺃ) ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ(ﻭ ،ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻭ
ﺍﻟﻤﺴѧﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻣﻌﻨﻮﻳѧﺎ ًﻓѧﻲ ﻭﺍﺣѧﺪ ﻋﻠѧﻰ ﺍﻷﻗѧﻞ ﻣѧﻦ ﻟﺘѧﻮﺍﻟﻲ. ﺃﻱ ﻳѧﺆﺛﺮ ﺍﻟﻤﺆﻫѧﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤѧﻲ ﻭﻋﻠѧﻰ ﺍ )50.0 < 20.0 ,00.0 = eulav-P( ﺍﻟﻤﺴѧﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤѧﻲ ﻭﺍﻟﺘﻮﺍﻟﻲ. ﻛﻤﺎ ﻳُﻈﻬﺮ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻛﻞ ﻣﻦ 
 ﺕ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ ﻓﻲ ﺃﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻧﺎﺟﻤﺔ ﻋﻦ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ.ﻧﻘﺒﻞ ﺍﻟﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺒﺪﻳﻠﺔ. ﺃﻱ ﻳﻮﺟﺪ ﺍﺧﺘﻼﻓﺎﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ. ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻧﺮﻓﺾ ﻓﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﻌﺪﻡ ﻭﻧﻤﻄﻲ 
  .(4)ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ  ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﻛﻞ ﻧﻤﻂ ﻗﻴﺎﺩﻱ ﺑﺼﻮﺭﺓ ﺍﻧﻔﺮﺍﺩﻳﺔ ﺗﻢ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝﻭ ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭ
ﻟﺘﺤﺪﻳﺪ ﻣﺼﺪﺭ . ﻭ)50.0  20.0 = eulav-P(ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻣﻌﻨﻮﻳﺎ ًﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ ﻭ )50.0   10.0 = eulav-P( ﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻣﻌﻨﻮﻳﺎ ًﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹ 4ﻳُﻈﻬﺮ ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
 .(ﺝ ﺍﻟﻤﻠﺤﻘﻴﻦ ﺏ ﻭ)ﺍ yekuTﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ ﺃﺳﺘُﺨﺪﻡ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺗﻮﻛﻲ ﻑ ﻓﻲ ﻛﻞ ﻣﻦ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻭﺍﻻﺧﺘﻼ
  00.0 = eulav-P(ﺍﻟﺪﺭﺍﺳѧﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴѧﺎ ﻭﺑﻴﻦ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ ﻓﻤѧﺎ ﺩﻭﻥ ﻭ )50.0  10.0 = eulav-P(ﺍﻹﺟﺎﺯﺓ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻴﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ ﻓﻤﺎ ﺩﻭﻥ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺟﻮﺩ ﺍﺧﺘﻼﻑ ﻣﻌﻨﻮﻱ  ﺍﻟﻤﻠﺤﻖ ﺏﻳُﻈﻬﺮ 
ﺇﻟﻰ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻨﻤﻂ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻲ ﻋﻨﺪ ﻛѧﻮﻥ ﻣﺮﺅﻭﺳѧﻴﻪ ﻣѧﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﺘﻌﻠѧﻴﻢ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﻕ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ ﻓﻤﺎ ﺩﻭﻥ. ﻣﻤﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻮﻝ: ﻳﺘﺠﻪ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ  ﻧﺠﺪ( 3. ﻭ ﺑﺎﻟﻌﻮﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺟﺪﻭﻝ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ )ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ )50.0
 ﺍﻟﺜﺎﻧﻮﻱ ﻓﻤﺎ ﺩﻭﻥ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻤﺎﺭﺳﺘﻪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻂ ﻋﻨﺪ ﻛﻮﻥ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ.
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 .ﺗﻮﺯﻳﻊ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻓﻘﺎ ًﻟﻠﻘﻄﺎﻉ ﻭ ﻭﻓﻘﺎ ًﻟﻠﺨﺼﺎﺋﺺ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴﺔ  ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ - 1ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
 ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻮﻳﺔ ﺍﻟﺘﻜﺮﺍﺭ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ
   ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ
 1.47 061 ﺣﻜﻮﻣﻲ
 9.52 65 ﺧﺎﺹ
   ﺍﻟﺠﻨﺲ
 8.53 77 ﺫﻛﺮ
 2.46 831 ﺃﻧﺜﻰ
   ﺍﻟﻌﻤﺮ
 0.45 611 ﻓﻤﺎ ﺩﻭﻥ 03
 2.13 76 04-13
 7.01 32 05-14
 2.4 9 ﻓﻤﺎ ﻓﻮﻕ 15
   ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ
 9.92 46 ﺛﺎﻧﻮﻱ ﻓﻤﺎ ﺩﻭﻥ 
 7.52 55 ﻣﻌﻬﺪ ﻣﺘﻮﺳﻂ
 0.63 77 ﺇﺟﺎﺯﺓ ﺟﺎﻣﻌﻴﺔ
 4.8 81 ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻋﻠﻴﺎ
   ﺳﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
 6.06 921 ﻓﻤﺎ ﺩﻭﻥ 01
 2.82 06 02-11
 3.11 42 ﻓﻤﺎ ﻓﻮﻕ 12
   ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 9.83 85 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺩﻧﻴﺎ
 0.75 58 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﺳﻄﻰ
 0.4 6 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻴﺎ
   ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ
 4.92 36 ﻧﻌﻢ
 6.07 151 ﻻ
 .ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ ﻭ ﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻳﺔ ﻟﻨﻤﻄﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ - 2ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺮ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 987.0 176.3 ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﻤﻮﻗﻔﻴﺔ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 227.0 857.3 ﺍﻟﻨﺸﻄﺔ-ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳﺘﺜﻨﺎء
 ﻣﺘﻮﺳﻂ 276.0 188.2 ﺍﻟﺴﺎﻛﻨﺔ-ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳﺘﺜﻨﺎء
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 585.0 675.3 ﻣﺘﻮﺳﻄﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 517.0 508.3 ﺗﺄﺛﻴﺮ ﺍﻟﻘﺪﻭﺓ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 257.0 808.3 ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺰ ﺍﻹﻟﻬﺎﻣﻲ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 797.0 608.3 ﺍﻻﺳﺘﺜﺎﺭﺓ ﺍﻟﻔﻜﺮﻳﺔ
 ﻣﺘﻮﺳﻂ 248.0 784.3 ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳﺔ
 ﻣﺮﺗﻔﻊ 147.0 597.3 ﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔﻣﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍ
 
 ﺩﺍﺭﻱ،ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻓﻘﺎ ًﻟﻤﺘﻐﻴﺮﺍﺕ: ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ، ﺍﻟﺠﻨﺲ، ﺍﻟﻌﻤﺮ، ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﺳﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻳﺔ ﻟﻨﻤﻄﻲﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ ﻭ - 3ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 
 .ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔﻭ 





 ﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻲ
 837.0 547.3 485.0 655.3 ﺣﻜﻮﻣﻲ ﺍﻟﻘﻄﺎﻉ
 837.0 939.3 095.0 536.3 ﺧﺎﺹ 
 577.0 877.3 526.0 295.3 ﺫﻛﺮ ﺍﻟﺠﻨﺲ
 127.0 318.3 165.0 475.3 ﺃﻧﺜﻰ
 937.0 268.3 685.0  226.3 ﻓﻤﺎ ﺩﻭﻥ 03 ﺍﻟﻌﻤﺮ
 157.0 637.3 395.0 225.3 04-13
 266.0 348.3 705.0 326.3 05-14
 887.0 963.3 376.0 073.3 ﻓﻤﺎ ﻓﻮﻕ 15
 176.0 589.3 695.0 618.3 ﺛﺎﻧﻮﻱ ﻓﻤﺎ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ
 327.0 597.3 955.0 975.3 ﻣﻌﻬﺪ ﻣﺘﻮﺳﻂ
 486.0 227.3 184.0 684.3 ﺇﺟﺎﺯﺓ ﺟﺎﻣﻌﻴﺔ
 090.1 674.3 107.0 151.3 ﺩﺭﺍﺳﺎﺕ ﻋﻠﻴﺎ
 127.0 558.3 185.0 426.3 ﻓﻤﺎ ﺩﻭﻥ 01 ﺳﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ
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 557.0 317.3 275.0 784.3 02-11
 728.0 437.3 236.0 516.3 ﻓﻤﺎ ﻓﻮﻕ 12
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 
 636.0 619.3 605.0 196.3 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺩﻧﻴﺎ
 287.0 937.3 975.0 794.3 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﺳﻄﻰ
 681.1 719.2 509.0 219.2 ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻴﺎ
 ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ
 
 108.0 218.3 195.0 845.3 ﻧﻌﻢ
 717.0 397.3 385.0 295.3 ﻻ
 .ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺮﻱ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻮﻳﺔ ﺍﻟﺠﺰﺋﻴﺔ ﻟﻠﻨﻤﻮﺫﺝ  - 4ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ 










 010.0* 798.3 422.1 3 176.3 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲﺍ
 281.0 546.1 239.0 3 697.2 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ
 070.0 217.2 158.0 2 307.1 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
 420.0* 728.3 861.2 2 633.4 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ
    331 257.14 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻟﺨﻄﺄ
    331 253.57 ﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔﺍﻟﻘ
 ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻲ
 
    641 023.2981 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ
    641 170.5612 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ
    541 244.05 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﺍﻹﺟﻤﺎﻟﻲ ﺍﻟﻤﺼﺤﺢ
    541 950.78 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴﺔ
  50.0ﻣﻌﻨﻮﻱ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮﻯ ﻣﻌﻨﻮﻳﺔ * 
 
       . )50.0  30.0 = eulav-P(ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴѧﺎﻭ ﺑѧﻴﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻮﺳѧﻄﻰ ﻭ )50.0  00.0 = eulav-P(ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴѧﺎ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻴѧﺔ ﺑѧﻴﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟѧﺪﻧﻴﺎ ﻭ ﻨѧﻮﻱ ﻓѧﻲ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓﻭﺟѧﻮﺩ ﺍﺧѧﺘﻼﻑ ﻣﻌ ﻤﻠﺤѧﻖ ﺝﻳُﻈﻬﺮ ﺍﻟ
ﻳﺘﺠﻪ ﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﺇﻟﻰ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻨﻤﻂ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻲ ﻋﻨﺪ ﻛﻮﻥ ﻣﺮﺅﻭﺳﻴﻪ ﻣﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ   ﺎ ﺍﻟﻘﻮﻝ:ﻣﻤﺎ ﺳﺒﻖ ﻳﻤﻜﻨﻨﺃﻥ ﺍﻟﻔﺮﻕ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺪﻧﻴﺎ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻮﺳﻄﻰ. ﻭ ﻧﺠﺪ( 3ﺑﺎﻟﻌﻮﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺟﺪﻭﻝ ﺍﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ )ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﻭ
 ﺍﻟﺪﻧﻴﺎ ﺃﻭ ﺍﻟﻮﺳﻄﻰ ﺃﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻤﺎﺭﺳﺘﻪ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻨﻤﻂ ﻋﻨﺪ ﻛﻮﻥ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ.
 ﻣﻨﺎﻗﺸﺘﻬﺎﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻭ .8
 
 ﻣﻦ ﺧﻼﻝ ﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺃﻣﻜﻦ ﺍﻟﺘﻮﺻﻞ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
ﺍﻟﺮﻗﺎﺑѧﺔ ﻓѧﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌѧﺎﺕ ﺍﻟﺴѧﺎﻛﻨﺔ ﻭﺍﻟѧﺬﻱ ﻳُﻤѧﺎﺭﺱ ﺑﻤﺴѧﺘﻮﻯ ﻣﺘﻮﺳѧﻂ. ﻭﻗѧﺪ ﻳُﻔﺴѧﺮ ﺫﻟѧﻚ ﺑﻜﺜﺎﻓѧﺔ ﺍﻟﻘѧﻮﺍﻧﻴﻦ ﻭ-ﻌﺪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳﺘﺜﻨﺎءﺩﺓ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻮﺭﻳﺔ ﺑﻤﺴﺘﻮﻯ ﻣﺮﺗﻔﻊ ﻋﺪﺍ ﺑﺗُﻤﺎﺭﺱ ﺍﻟﻘﻴﺎ x
      ﺍﻟѧﺬﻱ ﺟѧﺎء ﺑﻤﺴѧﺘﻮﻯ ﻣﺘﻮﺳѧﻂ. ﻴѧﺔ ﻋѧﺪﺍ ﺑﻌѧﺪ ﺍﻻﻋﺘﺒѧﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺮﺩﻳѧﺔ ﻭﻣﺮﺗﻔﻊ ﻣﻦ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠ ﺍﻟﺴﺎﻛﻨﺔ. ﻛﻤﺎ ﺃﻅﻬﺮﺕ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﺴﺘﻮﻯ-ﺍﻟﺴﻮﺭﻳﺔ ﺍﻷﻣﺮ ﺍﻟﺬﻱ ﻟﻢ ﻳﺴﻤﺢ ﺑﻘﺪﺭ ﻛﺒﻴﺮ ﻣﻦ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺑﺎﻻﺳﺘﺜﻨﺎء
ﺍﻟﻌﺪﻳѧﺪ ﻣѧﻦ  ﺑﻤﺴѧﺘﻮﻯ ﻣﺮﺗﻔѧﻊ ﻣﺆﺷѧﺮﺍ ًﺇﻳﺠﺎﺑﻴѧﺎ.ً ﺣﻴѧﺚ ﺃﻭﺻѧﺖ ﺑѧﺬﻟﻚﻤﺎﺭﺳѧﺔ ﻧﻤﻄѧﻲ ﺍﻟﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﻣﺠﺘﻤﻌѧﻴﻦ ﻭﺗﻌѧﺪ ﻣﻌﻤﻞ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻠﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻮﺭﻳﺔ. ﻭﻗﺪ ﻳُﻔﺴﺮ ﺫﻟﻚ ﺑﻐﻠﺒﺔ ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻟﺮﺳﻤﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻄﺎﺑﻊ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻭ
 ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ.ﺫﻟﻚ ﻣﻦ ﺗﻮﺍﺯﻥ ﺑﻴﻦ ﺍﻟﻤﺪﻯ ﺍﻟﻘﺼﻴﺮ ﻭﺍﻟﻤﺪﻯ ﺍﻟﻄﻮﻳﻞ ﻭﺑﻴﻦ ﺍﻟﺘﺮﻛﻴﺰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻭﻟﻤﺎ ﻳﺤﻘﻖ  )1891 ,noremaC ;0102 ,mahsaB(ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﻛﺪﺭﺍﺳﺎﺕ
 . ﺇﻻ ﺃﻧﻬѧﺎ ﺗﺘﻔѧﻖ ﻣѧﻊ ﺩﺭﺍﺳѧﺎﺕ)1002 ,nenovrA ;0102 ,nesrednA( ﺕﺍﻟﺠﺎﻣﻌѧﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺻѧﺔ. ﻭ ﺗﺘﻌѧﺎﺭﺽ ﻫѧﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠѧﺔ ﻣѧﻊ ﺩﺭﺍﺳѧﺎﻨﻮﻳﺎ ًﺑﻴﻦ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﻴѧﺔ ﻭﻻ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺃﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻣﻌ x
ﻗѧﺪ ﻳﻌѧﻮﺩ ﺫﻟѧﻚ ﺃﻳﻀѧﺎ ًﺇﻟѧﻰ ﺃﻥ ﻏﺎﻟﺒﻴѧﺔ ﻗѧﺎﺩﺓ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌѧﺎﺕ ﺎﺩﻳѧﺔ. ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻓّﺴﺮﺕ ﺫﻟﻚ ﺑﺘﻘﺎﺭﺏ ﺍﻟﻈﺮﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻳﺸﻬﺪﻫﺎ ﺍﻟﻘﻄﺎﻋﻴﻦ ﻣﻤﺎ ﻳﺆﺩﻱ ﺇﻟѧﻰ ﺗﻘѧﺎﺭﺏ ﺃﻧﻤﺎﻁﻬﻤѧﺎ ﺍﻟﻘﻴﻭ )3002 ,redniL & uanesoR ;9002 ,lliG(
 ﻣﻤﺎ ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺗﻘﺎﺭﺏ ﺍﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻄﺎﻋﻴﻦ. ﻠﻮﺍ ﺳﺎﺑﻘﺎ ًﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺍﻟﺤﻜﻮﻣﻴﺔ،ﻋﻤﺍﻟﺨﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺳﻮﺭﻳﺔ ﻫﻢ ﻣّﻤﻦ 
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳѧﻴﻦ.ﻣﻌﻨﻮﻳﺎ ًﺑﺎﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ. ﺑﻴﻨﻤﺎ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻭﺳﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻭ ﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻣﻌﻨﻮﻳﺎ ًﺑﺎﺧﺘﻼﻑ ﺍﻟﺠﻨﺲ، ﻭﺍﻟﻌﻤﺮ،ﻻ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﺃﻧﻤ x
ﻣѧﻦ ﺍﻟﻤﻤﻜѧﻦ ﺃﻥ ﻧﻔﺴѧﺮ ﺫﻟѧﻚ ﺑﺎﻋﺘﻘѧﺎﺩ ﺍﻟﻘﺎﺋѧﺪ ﺑﺎﻧﺨﻔѧﺎﺽ ﻗѧﺪﺭﺓ ﺨﻔѧﺎﺽ ﺍﻟﻤﺆﻫѧﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤѧﻲ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺳѧﻴﻦ. ﻭ. ﺣﻴﺚ ﺃﻅﻬﺮﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺍﺗﺠﺎﻩ ﺍﻟﻘﺎﺋѧﺪ ﺇﻟѧﻰ ﺍﻟѧﻨﻤﻂ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋѧﻲ ﺑﺎﻧ)8002 ,ruH( ﻭ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻣﻊ ﺩﺭﺍﺳﺔ
ﻣﻤﺎ ﻳﺪﻓﻊ ﺑﺎﻟﻘﺎﺋﺪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻮﺟﻪ ﻧﺤﻮ ﻧﻤﻂ ﻗﻴﺎﺩﻱ ﺃﻗﻞ ﻣﺸﺎﺭﻛﺔ ﻛﺎﻟﻨﻤﻂ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻲ. ﻛﻤﺎ ﺃﻅﻬѧﺮﺕ ﻧﺘѧﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳѧﺔ ﻣﻴѧﻞ  ﻟﻠﻌﻤﻞ، ﻜﺎﺭ ﻗﺪ ﺗﻜﻮﻥ ﻣﻔﻴﺪﺓ ﺃﻭ ﻫﺎﻣﺔﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺱ ﺫﻭ ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻷﻗﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﻳﻢ ﻣﻌﻠﻮﻣﺎﺕ ﺃﻭ ﺃﻓ
، ﻣﻤѧﺎ ﺟﻌﻠﻬѧﻢ ﺃﻗѧﻞ ﺇﻋﺠﺎﺑѧﺎ ًﺑﻘѧﺎﺩﺗﻬﻢ،      ﻅﻔﻴﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻤﺴѧﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻷﻋﻠѧﻰﻣﺘﻄﻠﺒѧﺎﺕ ﺍﻟﻤѧﻮ. ﻭﻗﺪ ﻳُﻔﺴﺮ ﺫﻟﻚ ﺑﺎﺭﺗﻔﺎﻉ ﺗﻮﻗﻌѧﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﺎﺋﺪ ﺇﻟﻰ ﻣﻤﺎﺭﺳﺔ ﺍﻟﻨﻤﻂ ﺍﻟﺘﺤﻮﻳﻠﻲ ﻣﻊ ﺍﻟﻤﺮﺅﻭﺳﻴﻦ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻮﻳﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻳﺔ ﺍﻷﺩﻧﻰ
 ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻧﺨﻔﺎﺽ ﺗﻘﻴﻴﻤﻬﻢ ﻟﻘﺎﺩﺗﻬﻢ ﻛﻘﺎﺩﺓ ﺗﺤﻮﻳﻠﻴﻴﻦ.ﻭﺃﻗﻞ ﺗﺄﺛﺮﺍ ًﺑﺴﻠﻮﻛﻴﺎﺗﻬﻢ. ﻭ
 ﺗﺤﺪﺩﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:
 ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﺒﺸﺮﻱ: ﺍﻗﺘﺼﺮﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﺎﺩﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ. 
 ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻋﺎﻣﻠﺘﻴﻦ ﻓﻲ ﺳﻮﺭﻳﺔ.ﻭ ﻀﻤﻨﺖ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺣﻜﻮﻣﻴﺔﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﻤﻜﺎﻧﻲ: ﺗ
 .2102-1102ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﺰﻣﺎﻧﻲ: ﺗﻢ ﺇﺟﺮﺍء ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻣﻴﻦ 
        ﻟﻠﻤѧﻮﻅﻔﻴﻦ ﺍﻟѧﻨﻤﻂ ﺍﻟﺘﺤѧﻮﻳﻠﻲ. ﻛﻤѧﺎ ﺍﻗﺘﺼѧﺮﺕ ﻋﻠѧﻰ ﺗﻨѧﺎﻭﻝ ﺍﻟﺨﺼѧﺎﺋﺺ ﺍﻟﺪﻳﻤﻮﻏﺮﺍﻓﻴѧﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴѧﺔ ﺍﻹﺟﺮﺍﺋѧﻲ ﻭﻫﻤѧﺎ ﺍﻟѧﻨﻤﻂ ﻴﻦ ﻣﻦ ﺍﻷﻧﻤﺎﻁ ﺍﻟﺤﺪﻳﺜﺔ ﻟﻠﻘﻴѧﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻲ: ﺍﻗﺘﺼﺮﺕ ﻫﺬﻩ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺳﺔ ﻧﻤﻄ
 ﺍﻟﺨﺒﺮﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻳﺔ ﻟﻠﻤﺮﺅﻭﺱ.ﻭ ،ﻟﻤﺴﺘﻮﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻭ ،ﺳﻨﻮﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﺍﻟﺴﺎﺑﻘﺔﻭ ،ﺍﻟﻤﺆﻫﻞ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲﻭ ،ﺍﻟﻌﻤﺮﻭ ،ﻭﻫﻲ: ﺍﻟﺠﻨﺲ ،ﻨﻲ ﻗﺎﺋﺪﻫﻢ ﻧﻤﻄﺎ ًﻗﻴﺎﺩﻳﺎ ًﺩﻭﻥ ﺁﺧﺮﺍﻟﺘﻲ ﻗﺪ ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻲ ﺗﺒﻭ
ﺑﺎﻟﻨﻮﺍﺣﻲ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﺃﻭﻻ:ً ﺗﻀﻤﻴﻦ ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺗﻨﻈﻴﻤﻴѧﺔ ﺃﺧѧﺮﻯ ﻓѧﻲ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳѧﺔ ﻛﺤﺠѧﻢ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤѧﺔ ﺃﻭ ﻋﻤﺮﻫѧﺎ ﻻﺧﺘﺒѧﺎﺭ  ﻳﻘﺘﺮﺡ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﺎﻥ ﺩﻋﻢ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺑﺪﺭﺍﺳﺎﺕ ﺃﺧﺮﻯ ﻣﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﺗﻬﺘﻢ ﺍﻟﺒﺤﺚ،ﺍﻧﻄﻼﻗﺎ ًﻣﻦ ﺣﺪﻭﺩ 




 ﺑﻤﺎ ﻳﻠﻲ: ﺎﻥﻮﺻﻲ ﺍﻟﺒﺎﺣﺜﻳﺇﻟﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﺍﺳﺘﻨﺎﺩﺍ ً
ﺍﻟﻤﺘﻄﻠﺒѧﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻳѧﺔ ﻟﻠﺘﺤѧﻮﻝ ﺑﻤѧﺎ ﻳﻤّﻜѧﻨﻬﻢ ﻣѧﻦ ﺇﺟѧﺮﺍء ﺗﺤﻮﻳѧﻞ ﻓﻌﻠѧﻲ ﻓѧﻲ ﻭ ﺍﻟﻼﺯﻣѧﺔ ﺎﻟﺼﻼﺣﻴﺎﺕﺑﻗﺎﺩﺓ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺪﻋﻢ ﺫﻟﻚ ﺑﻟﺘﻘﻴﻴﻢ ﺍﻹﻳﺠﺎﺑﻲ ﺍﻟﺬﻱ ﺃﺑﺪﺍﻩ ﻣﻮﻅﻔﻮ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕ ﺗﺠﺎﻩ ﻗﺎﺩﺗﻬﻢ، ﻭﺍﻻﺳﺘﻔﺎﺩﺓ ﻣﻦ ﺍ x
 ﺟﺎﻣﻌﺎﺗﻬﻢ.
ﺗﺮﻛﻴﺰﻫﻢ ﻋﻠѧﻰ ﺍﻟѧﻨﻤﻂ  ﻣﻦﻭ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻳﺤّﺪ . ﺎﺩﺗﻬﻢ ﻣﺰﻳﺪﺍ ًﻣﻦ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺑﻘﺪﺭﺍﺗﻬﻢﻳﻜﺴﺐ ﻗﻭ ،ﻳﺠﻌﻠﻬﻢ ﺃﻛﺜﺮ ﻗﺪﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺩﻋﻢ ﻗﺎﺩﺗﻬﻢﻣﻤﺎ  ،ﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺐ ﻟﻤﻮﻅﻔﻲ ﺍﻟﺠﺎﻣﻌﺎﺕﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺮ ﺑﺮﻓﻊ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻞ ﺍﻟﻻﻫﺘﻤﺎﺍ x
 ﺍﻹﺟﺮﺍﺋﻲ.
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.ﺃ ﻖﺤﻠﻣ ﻲﻄﻤﻧ ﻲﻓ ﻕﻭﺮﻔﻟﺍ ﺔﻳﻮﻨﻌﻣ ﺺﺤﻔﻟ ﺩﺪﻌﺘﻤﻟﺍ ﻦﻳﺎﺒﺘﻟﺍ ﻞﻴﻠﺤﺗ ﺞﺋﺎﺘﻧ ،ﻉﺎﻄﻘﻟﺍ :ﺕﺍﺮﻴﻐﺘﻤﻟ ًﺎﻘﻓﻭ ﺓﺩﺎﻴﻘﻟﺍ ﻨﺠﻟﺍﻭ،ﺮﻤﻌﻟﺍﻭ ،ﺲ ،ﻲﻤﻠﻌﻟﺍ ﻞﻫﺆﻤﻟﺍﻭ 
 ،ﺔﻘﺑﺎﺴﻟﺍ ﻞﻤﻌﻟﺍ ﺕﺍﻮﻨﺳﻭ ﻭ ،ﻱﺭﺍﺩﻹﺍ ﻯﻮﺘﺴﻤﻟﺍﻭﺔﻳﺩﺎﻴﻘﻟﺍ ﺓﺮﺒﺨﻟﺍ. 
ﺮﻴﻐﺘﻤﻟﺍ  ﺭﺎﺒﺘﺧﺍ ﺔﻤﻴﻗ
Roy's Largest 
Root 




ﻉﺎﻄﻘﻟﺍ 0.014 0.910 2 131.000 0.405 
ﺲﻨﺠﻟﺍ 0.007 0.471 2 132.000 0.626 
ﺮﻤﻌﻟﺍ 0.017 0.752 3 133.000 0.523 
ﻲﻤﻠﻌﻟﺍ ﻞﻫﺆﻤﻟﺍ 0.101 4.471 3 133.000 0.005* 
ﺔﻘﺑﺎﺴﻟﺍ ﻞﻤﻌﻟﺍ ﺕﺍﻮﻨﺳ 0.015 0.978 2 133.000 0.379 
ﻱﺭﺍﺩﻹﺍ ﻯﻮﺘﺴﻤﻟﺍ 0.058 3.827 2 133.000 0.024* 
ﺔﻳﺩﺎﻴﻘﻟﺍ ﺓﺮﺒﺨﻟﺍ 0.023 1.521 2 132.000 0.222 
 * ﺔﻳﻮﻨﻌﻣ ﻯﻮﺘﺴﻣ ﺪﻨﻋ ﻱﻮﻨﻌﻣ0.05  
.ﺏ ﻖﺤﻠﻣ  ﺒﺘﺧﺍ ﺞﺋﺎﺘﻧﻲﻤﻠﻌﻟﺍ ﻞﻫﺆﻤﻟﺍ ﺮﻴﻐﺘﻤﻟ ًﺎﻘﻓﻭ ﺔﻴﺋﺍﺮﺟﻹﺍ ﺓﺩﺎﻴﻘﻠﻟ ﺔﻳﺪﻌﺒﻟﺍ ﺕﺎﻧﺭﺎﻘﻤﻠﻟ ﻲﻛﻮﺗ ﺭﺎ. 
(ﺱ) ﻲﻤﻠﻌﻟﺍ ﻞﻫﺆﻤﻟﺍ (ﺹ) ﻲﻤﻠﻌﻟﺍ ﻞﻫﺆﻤﻟﺍ  ﻦﻴﻄﺳﻮﺘﻤﻟﺍ ﻦﻴﺑ ﻕﺮﻔﻟﺍ
ﺱ)-(ﺹ 
ﻱﺭﺎﻴﻌﻤﻟﺍ ﺄﻄﺨﻟﺍ ﺔﻴﺋﺎﺼﺣﻹﺍ ﺔﻳﻮﻨﻌﻤﻟﺍ 
ﻥﻭﺩ ﺎﻤﻓ ﻱﻮﻧﺎﺛ ﻂﺳﻮﺘﻣ ﺪﻬﻌﻣ 0.261 0.133 0.211 
 ﺔﻴﻌﻣﺎﺟ ﺓﺯﺎﺟﺇ 0.340 0.115 0.019* 
 ﻋ ﺕﺎﺳﺍﺭﺩﺎﻴﻠ 0.678 0.170 0.001* 
ﻂﺳﻮﺘﻣ ﺪﻬﻌﻣ ﻥﻭﺩ ﺎﻤﻓ ﻱﻮﻧﺎﺛ 0.261- 0.133 0.211 
 ﺔﻴﻌﻣﺎﺟ ﺓﺯﺎﺟﺇ 0.079 0.122 0.915 
 ﺎﻴﻠﻋ ﺕﺎﺳﺍﺭﺩ 0.417 0.175 0.086 
ﺔﻴﻌﻣﺎﺟ ﺓﺯﺎﺟﺇ ﻥﻭﺩ ﺎﻤﻓ ﻱﻮﻧﺎﺛ 0.340- 0.115 0.019* 
 ﻂﺳﻮﺘﻣ ﺪﻬﻌﻣ 0.079- 0.122 0.915 
 ﺎﻴﻠﻋ ﺕﺎﺳﺍﺭﺩ 0.337 0.161 0.163 
ﻴﻠﻋ ﺕﺎﺳﺍﺭﺩﺎ ﻥﻭﺩ ﺎﻤﻓ ﻱﻮﻧﺎﺛ 0.678- 0.170 0.001* 
 ﻂﺳﻮﺘﻣ ﺪﻬﻌﻣ 0.417- 0.175 0.086 
 ﺔﻴﻌﻣﺎﺟ ﺓﺯﺎﺟﺇ 0.337- 0.161 0.163 
 * ﺔﻳﻮﻨﻌﻣ ﻯﻮﺘﺴﻣ ﺪﻨﻋ ﻱﻮﻨﻌﻣ0.05 
.ﺝ ﻖﺤﻠﻣ  ﻱﺭﺍﺩﻹﺍ ﻯﻮﺘﺴﻤﻟﺍ ﺮﻴﻐﺘﻤﻟ ًﺎﻘﻓﻭ ﺔﻴﻠﻳﻮﺤﺘﻟﺍ ﺓﺩﺎﻴﻘﻠﻟ ﺔﻳﺪﻌﺒﻟﺍ ﺕﺎﻧﺭﺎﻘﻤﻠﻟ ﻲﻛﻮﺗ ﺭﺎﺒﺘﺧﺍ ﺞﺋﺎﺘﻧ. 






ﺎﻴﻧﺩ ﺓﺭﺍﺩﺇ ﻰﻄﺳﻭ ﺓﺭﺍﺩﺇ 0.182 0.129 0.336 
 ﺎﻴﻠﻋ ﺓﺭﺍﺩﺇ 0.999 0.322 0.007* 
ﻰﻄﺳﻭ ﺓﺭﺍﺩﺇ ﺎﻴﻧﺩ ﺓﺭﺍﺩﺇ 0.182- 0.129 0.336 
 ﺎﻴﻠﻋ ﺓﺭﺍﺩﺇ 0.816 0.318 0.031* 
ﺎﻴﻠﻋ ﺓﺭﺍﺩﺇ ﺎﻴﻧﺩ ﺓﺭﺍﺩﺇ 0.999- 0.322 0.007* 
 ﻰﻄﺳﻭ ﺓﺭﺍﺩﺇ 0.816- 0.318 0.031* 
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